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INTROOUCCION 
La formación profesional no ha recibido la atención que merece 
como objeto de estudio teórico. Prueba de ello es la ausencia en el 
currículum de las facultades de educación de un programa de 
posgrado o de especialización en formación profesional. Como 
consecuencia. tampoco existen "pensadores de oficio" que estu­
dien la formación profesional como un todo y que desde una 
concepción global la fundamenten como una disciplina aparte. 
digna del estudio teórico. 
Esta situación· se debe. en parte. a que las personas que trabajan 
en instituciones de formación· profesional son. en general. esco­
gidas por sus conocimientos técnicos en un área determinada -y por 
esta razón sólo se ocupan de los aspectos "prácticos" de la 
formación- y en parte porque un estudio teórico de la formación 
profesional requiere tratar una amplia gama de tópicos dispersos 
entre varias ramas de las ciencias sociales. En efecto. un programa 
de especialización en formación profesional debería estudiar la 
inclusión de materias que tengan que ver con la educación y la 
·tecnología educativa. con la sociología. con la economía y la
planificación de recursos humanos. con la administración. con la
tecnología y, finalmente. con estudios en algún área técnica
específica. Tal vez la magnitud de la tarea ha sido la razón por la
cual no se haya trabajado lo suficientemente a nivel teórico la
formación profesional. Sin embargo. un estudio multidisciplinario
integrado alrededor del tema podría servir de base para construir
una teoría sobre la formación profesional.
Es preciso. por ejemplo. tener ideas claras acerca del puesto que la 
formación profesional ocupa dentro del sistema educativo global. 
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para poder aprovechar las similitudes y definir mejor las diferen­
cias: vale la pena saber cómo interviene la misma en los mercados 
de trabajo y en el mercado educativo: conviene también enmarcar 
las acciones de formación dentro del contexto global de la econo­
mía, para lograr la asignación racional de los recursos humanos: 
es necesario además definir el papel que desempeña en el desarrollo 
y transferencia de tecnología. especialmente en los países menos 
desarrollados: finalmente es preciso estudiar la contribución de la 
formación profesional al desarrollo social, los cambios que ella 
produce en la sociedad y los límites que pueda tener, una vez que 
la economía akance ciertos niveles de desarrollo. 
Se dice hoy día en varios países de América Latina que la 
formación profesional se encuentra en crisis. Son justamente los 
períodos de crisis el momento para discernir mejor cuáles son las 
alternativas que se presentan para un cambio. En los períodos de 
crisis se invierte un esfuerzo adicional para comprender lo que 
está sucediendo, cuáles son las relaciones de la institución en 
crisis con las otras instituciones. cuál debe ser el papel que se 
debe desempeñar, cuáles son las reacciones externas ante la 
institución. etcétera. 
El presente trabajo pretende ser un primer ensayo para llamar la 
atención sobre la necesidad de estudiar a nivel teórico la forma­
ción profesional desde un punto de vista multidisciplinario. Busca 
incitar a uno que otro filósofo latente de la formación profesional a 
que exprese sus ideas sobre la misma. contribuyendo así a formar 
unas bases teóricas. Todavía queda mucho por hacer, pero si el 
trabajo produce reflexión sobre la formación profesional, sus 
autores se darán por bien servidos. 
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l. DESLINDES Y CONCEPTUALIZACION
1 . La Educación 
La educación se ha definido de muchas maneras. según distintos 
puntos de vista. Desde el punto de vista interno. del individuo. la 
educación está constituida por el conjunto de habilidades. com­
portamientos. conocimientos y valores que le permiten vivir dentro 
de un contexto cultural. social. político y económico determinado. 
que es la realidad externa del individuo. En este sentido. la 
educación sería todo aquell,o que la persona incorpora y/o asimila 
para poder relacionarse de una manera u otra con el medio 
externo en que vive. 
Existen otras acepciones del concepto de educación. Se puede 
definir como educación a un conjunto de componentes relacio­
nados entre sí de tal manera que se obtenga una socialización de 
la persona dentro de los diversos sistemas que conforman la 
sociedad en -que vive. En este sentido. la educación es enseñanza. 
o algo que la sociedad imparte a sus miembros. a través de
diferentes canales. con el fin de incorporarlos en su seno.
Normalmente se hace una gran división entre la educación formal
constituida básicamente por la educación primaria. secundaria y 
universitaria. y la educación informal. que comprende los progra­
mas de alfabetización. educación de adultos. extensión agrícola. 
educación vocacional. desarrollo comunitario y formación de los 
minusválidos físicos y mentales. Con frecuencia se clasifica t�m­
bién a la formación profesional como una modalidad de educación 
informal. quizá porque no existe un concepto claro y definido de lo 
que este término abarca. 
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2. Distinciones
La distinción tajante entre educación formal e informal puede ser 
discutida en algunos puntos teóricos. Pero lo cierto es que la 
educación vocacional y la formación profesional deben ser exclui­
das de la clasificación de informal. ya que. tal como se imparten en 
la actualidad. ambas presentan unas características bastante for­
males. a saber: requisitos de entrada a un establecimiento educa,­
tivo; procesos controlados; medios. métodos y contenidos defini­
dos a nivel técnico; évaluaciones sistemáticas; y finalmente. sis­
temas de registro. validación y certificación formal. habitualmente 
aceptados por el medio externo. 
Una vez aceptadas la educación vocacional y la formación profe­
sional dentro del concepto de educación formal. es preciso definir 
con más exactitud lo que se entiende por formación profesional. 
Para ello. es necesario distinguir las categorías de educación 
formal que existen o pueden existir en una sociedad moderna en 
un momento dado. 
Las diferentes categorías de educación formal pueden clasificarse 
de acuerdo con los objetivos que pretenden lograr con las perso­
nas que se enrolan en los distintos establecimientos. En términos 
generales se puede distinguir entre la educación básica general. la 
educación profesional y la educación académica. 
En primer lugar. existe la educación básica general. que com­
prende· la educación primaria y la eduGación secundaria. cuyo 
objetivo se puede definir como la introducción del individuo a un 
contexto cultural. político y socioeconómico general. Se pretende 
aquí equipar a la persona con unos instrumentos básicos que 
incluyen conocimientos. destrezas. comportamientos y valores de 
tipo general. que le sirven para funcionar adecuadamente dentro 
de la sociedad en que vive. Adicionalmente. se considera que esta 
educación sirve de base para lograr niveles más altos y especia­
lizados dentro del sistema global. 
En segundo lugar. se encuentra la educación profesional cuyo 
objetivo principal consiste en preparar individuos aptos para 
desempeñar una posición en el mundo del trabajo. En este sentido. 
lo profesional se relaciona con el desempeño laboral de una 
persona dentro de una amplia gama de ocupaciones que se 
extiende por todos los sectores económicos. por todas las catego­
rías ocupacionales y por todos los nivéles de capacitación· o 
calificación. Y estas ocupaciones. niveles de calificación y canti-
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dades requeridas están en parte determinadas por la división del 
trabajo que establezca una sociedad. Caen dentro de esta cate­
goría varios tipos de educación. a saber: la educación vocacional. 
la educación tecnológica. la educación universitaria de pregrado. 
la educación para servicios públicos sin fines económicos y la 
formación profesional en su sentido más restringido. Por regla 
general. cada uno de estos tipos de educación pretende preparar a 
la persona para diferentes niveles de calificación y responsabilidad 
en el trabajo. 
Se podría. sin embargo. afirmar que el concepto de fo.rmación 
profesional cubre de manera extensa todos los tipos que compo­
nen la categoría de educación profesional. en cuanto la formación 
profesional como enseñanza técnica para el trabajo se ocupa de 
preparar personas para el desempeño de un oficio determinado. 
En este sentido. la formación recibida por los miembros del clero o 
de las fuerzas militares para el desempeño de sus actividades sería 
formación profesional. Sin embargo. ambas se han excluido tradi­
cionalmente del concepto de formación profesional. tal vez porque 
esta noción se ha restringido a la preparación de las personas para 
un trabajo con fines puramente económicos. ya sea la producción 
de bienes o la prestación de servicios. En el caso del clero o de los 
militares. la prestación del servicio no persigue necesariamente 
fines. económicos y casi toma el carácter de bien público con 
costos o beneficios indivisibles. distribuidos en teoría por igual a 
todos los miembros de la comunidad. 
La educación universitaria de pregrado sería también en un 
sentido extenso formación profesional. ya que su objetivo consiste 
en formar profesionales para el mundo del trabajo. con programas 
de contenido técnico. que persiguen estimular la capacidad de 
análisis y de toma de decisiones en el in-dividuo. Normalmente. 
sólo tienen acceso a este tipo de educación las personas que han 
completado con éxito la educación básica general. mencionada 
arriba. y por esta razón se considera como la culm[nación dentro 
del proceso de educación formal. Los egresados de este tipo de 
enseñanza buscan empleo por lo regular en los niveles altos de 
calificación. 
De igual modo. la educación tecnológica. impartida por institutos 
especializados. podría llamarse formación profesional. por cuanto 
los individuos allí formados han sido preparados para ocup.ar 
posiciones especificadas técnicamente en el mundo del trabajo. 
Tambi�n ?quí el acceso se limita a aquellas personas que hayan 
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completado con éxito la educación básica general. aunque nor­
malmente la duración de la carrera tecnológica es menor que la de 
la carrera universitaria. 
3. Concepto de Formación Profesional
La educación vocacional está incluida dentro del concepto exten­
so de formación profesional. ya que el fin último de este tipo de 
educación es el de formar personal calificado para las diferentes 
ocupaciones mediante programas de contenido técnico y entre­
namiento en el uso de equipos. La educación vocacional es 
coextensa con la educación secundaria en la mayoría de los casos 
y por esta razón tienen acceso a ella sólo las personas que han 
terminado la enseñanza primaria o tienen ·la secundaria incom­
pleta. 
Finalmente se puede analizar el concepto restringido de formación 
profesional. El objetivo sigue siendo el de formar personal califi­
cado para las diferentes ocupaciones. Sin embargo. se diferencia 
de todos los tipos anteriores en cuanto es accesible tanto a las 
personas que sólo han terminado su primaria. como a las que han 
terminado secundaria o la tienen incompleta. Tanto la educación 
vocacional como la formación profesional nacen como respuesta 
a la necesidad de capacitar mano de obra calificada o técnicos y 
mandos que sirvan de enlace con los niveles directivos en los 
aparatos de producción. 
La tercera gran categoría de educación formal está constituida por 
la educación académica. que incluye los programas de posgrado 
de las universidades. El objetivo consiste aquí en formar científicos 
que se encarguen de la investigación en las ciencias y el desarrollo 
tecnológico. La investigación puede ser básica o aplicada y puede 
o no estar asociada con un fin económico definido. El acceso a
esta categoría está reservado solamente a aquellas personas que
hayan sido certificadas como hábiles en los niveles superiores de
la educación universitaria profesional.
4. Complemento y Sustituto
En términos generales. la formación profesional ha servido histó­
ricamente no sólo de complemento a la educación básica general. 
sino también de sustituto. De complemento. porque construye 
sobre la educación básica del individuo para especializarlo en el 
ejercicio de una ocupación. De sustituto. porque recibe una gran 
cantidad de gente que tiene cerrado el acceso por diferentes 
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razones al sistema de educación general o universitario. La for­
mación profesional capacita no sólo a las personas que aspiran a 
convertirse en mano de obra calificada para los tres grandes 
sectores de la actividad económica. sino también a quienes 
desean engrosar las filas de mandos y técnicos medios en el 
mundo del trabajo. Por esta razón constituye un puente entre· la 
educación vocacional y la educación tecnológica. que facilita el 
acceso al trabajo a las personas de menos recursos. 
El hecho de que la formación profesional se haya convertido en 
sustituto de la educación básica general y universitaria influyó en 
el acelerado crecimiento de las instituciones de formación profe­
sional en los países menos desarrollados. En efecto. al encontrar 
cerradas las puertas de otros establecimientos. los usuarios po­
tenciales del servicio de educación técnica se dirigen a las institu­
ciones de formación profesional. pese a que son conscientes de 
que la formación profesional no les dará el prestigio normalmente 
asociado con otros tipos de educación. que por estar al alcance de 
unos pocos se convierten en bienes de consumo suntuarios. 
En cualquier caso. todas las categorías y tipos de educación 
formal discutidos hasta ahora. culminan con una certificación que 
sirve de base para el ingreso a niveles superiores de educación o al 
mundo del trabajo. En este sentido. las instituciones educativas 
cumplen la función de certificadores a costos muy bajos o altos 
según el caso. para los usuarios. y a costos relativamente bajos 
para los empleadores. 
A manera de conclusión se puede decir entonces que aunque el 
concepto de formación profesional es aplicable a distintos tipos de 
educación técnica para el trabajo. el concepto se ha restringido a 
un tipo específico de educación. a saber. la educación técnica 
para el trabajo a nivel de mano de obra calificada o a nivel de 
mandos y técnicos medios. como sustituto de otros tipos de edu­
cación profesional más caros para el usuario. 
Se pretende de esta manera facilitar el acceso a personas de 
menores ingresos al sistema educativo para permitirles luego su 
inserción al mundo laboral provistos de una capacitación ade, 
cuada. Esta visión pragmática de las cosas persigue como objetivo 
último un aumento en la productividad y la eficiencia de los 
aparatos productivos de la sociedad. una cierta nivelación de los 
estratos sociales a largo plazo y la promoción social del individuo. 
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La formación profesional pretende, en resumen, contribuir al 
desarrollo económico, al bienestar de la sociedad y a la formación 
del individuo; por lo tanto, tiene que ver no sólo con el aparato 
educativo, sino también con los aparatos económico y social. 
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11. EL MUNDO DEL TRABAJO
La sociedad en que vivimos divide el trabajo de sus miembros por 
ocupaciones concretas que están relacionadas muchas veces con 
una determinada rama de actividad económica que forma parte de 
un gran sect9r dentro de la economía general. Este tipo de división 
del trabajo constituye materia de elección y preferencias entre la 
gente que acude a recibir entrenamiento para el desempeño de 
una actividad específica. 
Por otra parte. la división del trabajo se puede hacer en otra 
dimensión. teniendo en cuenta los niveles de calificación alcan­
zados por la persona dentro de una actividad general. dependiendo 
del grado de conocimientos. habilidades. experiencia y otros 
factores. Por regla general. el nivel de calificación es un determi­
nante importante de los diferenciales de ingreso que la gente 
percibe por el ejercicio de una profesión y por esta razón se genera 
en muchas personas el deseo de adquirir niveles cada vez mayores 
de capacitación en la actividad que desempeña. 
En resumen. la actividad que una persona desarrolla para su 
sustento está enmarcada dentro de la econom_ía general y se 
define en términos de una ocupación específica dentro de las 
ramas de actividad económica. con capacitación que le permite 
desempeñar su profesión en diferentes niveles de calificación y de 
responsabilidad. 
1. Sectores Económicos y Ocupaciones
Uno de los cometidos de las instituciones de formación profe­
sional consiste en estudiar el mundo del trabajo en todas sus 
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formas concretas, analizando las tareas necesarias para ejercer 
una profesión. de tal manera que la gente aprenda a desempeñar 
una ocupación concreta dentro de las ramas de actividad eco­
nómica. 
Como es sabido, la activicad económica se ha subdividido en tres 
grandes sectores: el primario o agropecuario-extractivo, el secun­
dario o industrial-manufacturero y el terciario o de comercio y 
serv1c1os. 
LDs sectores a su vez se dividen en ramas de actividad económica. 
Así, por ejemplo, el sector secundario incluye ramas de actividad 
como la industria de bebidas y alimentos, de textiles o de calzado. 
A veces las ramas de actividad no quedan claramente definidas 
dentro del sector a las que han sido asignadas. Tal es el caso de la 
electricidad, que podría bien clasificarse dentro del sector tercia­
rio de servicios o bien dentro del secundario manufacturero. 
Por último, en las diferentes ramas de actividad económica tra­
bajan personas con diferentes ocupaciones. Ciertas ocupaciones 
se distribuyen por todos los sectores económicos sin pertenecer a 
ninguno en particular. Este es el caso de las secretarias. Otras 
ocupaciones, como la de los trabajadores agrícolas, se ubican en 
un solo sector económico. 
El término ocupación presenta dificultades de definición exacta, ya 
que se aplica a un tipo de trabajo en- el cual están asimilados 
puestos de trabajo, empleos o cargos. Con frecuencia se confunde 
con un puesto de trabajo determinado en una empresa que puede 
variar -dependiendo de las funciones que se desempeñan- en 
relación con otros cargos en otras empresas. Existen también 
diferencias entre países en lo que constituye la definición de una 
ocupación y las consideraciones de orden tecnológico así como 
los diversos niveles de capacitación también pueden influir en lo 
que se defina como una ocupación. Existe. sin embargo. una 
clasificación de ocupaciones publicada por la OIT en la que se 
describen y catalogan a cinco dígitos las diversas ocupaciones y 
algunos países han elaborado clasificaciones nacionales.• Estas 
clasificaciones nacionales obedecen a la necesidad de adaptar la 
• 
Véase OIT: Clasificación Internacional Uniforme de Ocupaciones. Ginebra. 1968. 
y Clasificación nacional de ocupaciones. 8ogotá. Ministerio de Trabajo y Seguridad 
Social. SENA. 1970. 
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clasificación internacional a la estructura ocupacional real de cada 
país. de acuerdo con su grado de desarrollo y sirven de instru­
mento para la tabulación de censos nacionales. encuestas sobre 
fuerza de trabajo. empleo y desempleo. la planificación de recur­
sos humanos, la formación profesional, etcétera. 
El grado de desarrollo de un país incide necesariamente en las 
estructuras ocupacionales. En las economías menos desarrolla­
das, existe una marcada diferencia entre las áreá3 rural y urbana, 
aunque las dos interactúan en una simbiosis económica que las 
afecta estructuralmente. Existe además un nivel de actividad 
económica organizado, moderno, que hace un uso intensivo del 
capital. y un nivel informal. o no moderno. que trabaJa práctica­
mente sin capital y en muchas ocasiones vive al nivel de subsis­
tencia. 
El descontrolado crecimiento de la población durante las décadas 
de los 50 y 60 trajo consigo. entre otras cosas. un problema serio 
de desempleo y subempleo. En estos países se presentó una 
escasez crítica de mano de obra calificada para el nivel moderno y 
una oferta excesiva de mano de obra sin calificar. que sigue siendo 
-esta última- en parte absorbida por el nivel moderno y más
que todo por el nivel informal de la economía.
En el campo, los desempleados o subempleados emigran a la 
ciudad en busca de oportunidades de trabajo. muchas veces 
ilusorias, creando un problema serio y potencialmente explosivo 
de desempleo urbano. Al abandonar el sector agropecuario y no 
encontrar empleo en la industria. muchos entran a engrosar las 
filas de la fuerza de trabajo en el sector terciario, cuyos niveles de 
empleo han crecido significativamente en los últimos años en toda 
Latinoamérica. Tal es el caso de los pequeñísimos comerciantes 
urbanos, de los empleados de servicio doméstico. de los lustra­
botas, etcétera. 
La economía rural de subsistencia se trasladó a las zonas urbanas 
al pasarse el desempleo o subempleo del campo a la ciudad. El 
nivel informal afecta a todos los sectores económicos y pone en 
evidencia los problemas estructurales que deben ser compren­
didos en toda su magnitud por las ciencias sociales para darles 
solución. 
Para su trabajo con los niveles informales. las instituciones de 
formación profesional deberán hacer un esfuerzo por conocer más 
a fondo ciertas actividades de trabajo que implican la fusión de 
17 
varias tareas aparentemente disímiles entre sí, ejercidas por una 
misma persona. En estos casos, la capacitación impartida podría 
hacer más eficiente y productiva la labor de estas personas. Para 
los niveles modernos, el papel de las entidades de formación 
profesional sigue siendo el mismo, a saber: mantener contacto 
permanente con aquellas entidades que requieren personal capa­
citado en diversos niveles de calificación; rea_lizar un estudio 
Juicioso del trabajo y de las tareas que lo constituyen, y que sirva 
de eje central para el diseño de los programas de formación; y por 
último. mantener el paso con el avance tecnológico que pueda 
modificar sutil o radicalmente las tareas que se hacen en el 
ejercicio de una actividad de trabajo concreta. 
2. Necesidades de calificación en los sectores
Una visión rápida de los sectores económicos mostrará los pro­
blemas generales que se pueden encontrar en cada sector. 
El sector primario incluye las actividades de agricultura, gana­
dería, caza. pesca y la industria extractiva y minera. Como ya se 
mencionó. coexisten aquí los niveles modernos y el nivel informal. 
Los primeros se caracterizan por explotaciones de tipo mecani­
zado que requieren mano de obra calificada y grandes habilidade� 
gerenciales. En el nivel informal, por el contrario. se trabaja en 
condiciones de subsistencia, sin acceso a crédito y con tecnolo­
gías tradicionales y rudimentarias. Además. por regla general. la 
mano de obra es muy abundante y poco calificada. 
Con frecuencia se dice que la causa principal del desempleo en los 
países menos desarrollados radica en las dificultades que se han 
encontrado para difundir en el can:ipo la actividad económica 
moderna y frenar así las migraciones del campo a la ciudad. Estas 
dificultades son de tipo técnico, tales como las que se experimen­
tan al tratar de llevar agricultura mecanizada a regiones menos 
accesibles, como se reconoció en la década de los setenta. 
El sector secundario está conformado por las actividades de la 
industria manufacturera o de Úansformación, la electricidad, agua 
y servicios sanitarios, la construcción, los transportes. el almace­
naje y las comunicaciones. 
Por regla general, este sector demanda mano de obra calificada, 
aunque existe también,la actividad de transformación con niveles 
bajos de tecnología y al margen de la industria moderna. 
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Al impulsarse la actividad industrial como factor primordial del 
desarrollo en las décadas de los 50 y 60. este sector recibió 
atención prioritaria por parte de los sistemas de formación pro­
fesional en los países en desarrollo. 
El principal objetivo de la política de industrialización fue en aquel 
entonces la sustitución de importaciones. con el fin de obtener un 
cierto grado de independencia de las naciones productoras de 
bienes intermedios. 
Hoy se habla más de industrialización con patrones orientados a 
productos de consumo doméstico y a la diversificación de expor­
taciones. 
El sector terciario está formado por las actividades de comercio. 
servicios y otras actividades no clasificadas en los otros dos 
sectores. Este sector ha venido creciendo más rápidamente que 
los otros. debido a la falta de absorción de nueva mano de obra en 
los sectores primario y secundario. creando una ingente demanda 
social por formación profesional en comercio y servicios. Es claro 
que una buena parte de la población que se desenvuelve dentro de 
las actividades de servicios pertenece al nivel informal en los 
países menos desarrollados. aunque existen actividades de nivel 
muy desarrÜllado en este sector. tales como las grandes empresas 
financieras. comerciales y hoteleras. etcétera. 
Tanto a los efectos del diseño de los programas de formación. 
como para la determinación de la población objeto de la formación 
profesional. se debe tener en cuenta además las escalas de 
ejecución de la actividad económica. 
En cualquier estructura empresarial existen por lo menos tres 
escalas de ejecución de la actividad económica. En el nivel 
informal. estas tres escalas se pueden dar. bien o mal. en una sola 
persona. pero se encuentran más diferenciadas en los niveles 
modernos de la economía: la del trabajador relacionado directa­
mente con la fabricación o con los procesos de operación y 
ejecución. que se representa en la base de una pirámide ocupa­
cional; la escala media de mando y técnico. y la superior de mando 
y técnico. que incluye a la dirección. 
Se supone en esta estructura que el grado de conocimientos o 
experiencia va aumentando a medida que se escala la pirámide 
hasta llegar a los niveles de decisión gerencial. diseño de montaje 
y de nuevos productos y técnicas refinadas de mercadeo y planifi-
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cación, que suponen una apertura a otros tipos de conocimientos 
y habilidades que están aún fuera de los programas de formación 
profesional. 
Los grados de calificación son difíciles de establecer de manera 
objetiva ya que dependen de muchos factores individuales y de las 
características de las unidades productivas. Sin embargo, se 
puede establecer. después de un análisis de la ocupación o del 
oficio. los requisitos mínimos para prescribir un grado de capa­
citación determinado dentro del oficio. 
Dada la situación particular de las economías en vía de desarrollo, 
los sistemas de formación profesional deben tener en cuenta estos 
factores que constituyen el medio externo en que vive la pobla­
ción-objeto. Sus acciones tienen que orientarse a ofrecer por lo 
menos niveles mínimos de calificación a la población que no 
trabaja por falta de ella. y a capacitar -en la medida de lo posible 
en los sitios de trabajo- a aquellas personas que desean obtener 
un nivel de calificación cada vez mayor dentro de su oficio. 
Para los niveles informales de la economía, la formación profe­
sional debe definir una política clara. No basta esperar a que los 
niveles modernos crezcan lo suficiente para poder absorber esa 
mano de obra subutilizada. Se deben idear programas innovadores 
que de verdad puedan capacitar técnicamente a estos segmentos 
de la población. ofreciendo formas alternativas de tecnología 
barata, estimulando el experimento en pequeña escala y la crea-
tividad. con el fin de aumentar la productividad. 
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111. EL DESARROLLO
La formación profesional. considerada como educación técnica 
para el trabajo. ha sido siempre tomada como un factor impor­
tante para el desarrollo cultural. social y económico de los países. 
Esto se debe a que los recursos humanos como fuerza de trabajo 
son imprescindibles en cualquier sistema de producción por más 
mecanizado. diversificado o sistematizado que sea. 
El artífice de la Edad de Piedra que aprendió a fabricar instrumen­
tos de caza. el ceramista asirio que produjo vasos de singular 
belleza. el escultor griego que talló en el mármol. el artesano de la 
Edad Media que construyó catedrales. el obrero de los comienzos 
de la Revolución Industrial que trabajaba dieciocho horas diarias y 
el aprendiz de una moderna fábrica de componentes electrónicos. 
han ido cambiando nuestras formas de vida mediante el desarrollo 
de las artes. la tecnología y los medios de producción. 
La sociedad ha evolucionado hasta llegar a la presente forma de 
división entre naciones. distinguípas entre sí por diferencias cul­
turales. sociales y económicas. También ha tomado conciencia a 
través de los medios de comunicación y del influjo de gigantes 
compañías transnacionales que se han desbordado de sus países 
de origen para extender sus operaciones en todo el mundo. 
Las naciones latinoamericanas se movieron en la periferia de la 
economía capitalista de los siglos XIX y XX y se fueron quedando 
rezag_adas en términos de desarrollo económico. Cuando desper­
taron a la realidad de este proceso. se dieron cuenta que habían 
llegado tarde y que no disponían de capital suficiente para emular 
a sus colegas más desarrollados. 
21 
Las dos grandes guerras de este siglo impulsaron notablemente en 
los países desarrollados el avance tecnológico y la solución de 
problemas de producción a escala. como respuesta a situaciones 
de emergencia. Después de la última guerra los principales actores 
de este escenario pudieron contar. ya en tiempo de paz. con el 
beneficio de tecnologías avanzadas que se podían aplicar a sis­
temas de producción eficaces. La economía de estas naciones 
tuvo un auge y expansión nunca vistos antes en la historia de la 
humanidad. 
Fue en la década de los 50 cuando el problema del subdesarrollo 
económico de la mayoría de las otras naciones se convirtió en uno 
de los tópicos principales de las ciencias sociales. 
Fue así también como surgieron las teorías más recientes acerca 
del desarrollo y cómo. a partir de éstas. las instituciones de 
formación profesional enmarcaron el tipo de acciones que cumpli­
rían durante algo más de dos décadas. 
1. La formación profesional para la industria
Las primeras discusiones de la posguerra acerca del desarrollo se 
basaron sobre todo en un principio de imitación. Se argüía que 
con el fin de alcanzar niveles más altos de desarrollo, las naciones 
pobres debían imitar a las naciones ricas en sus sistemas de 
producción modernos. En otras palabras. se creía que bastaba 
emular a los vecinos ricos en su manera de hacer. para lograr un 
nivel económico comparable. 
La década de los 50 produjo. en consecuencia. una teoría del 
desarrollo que se fundamenta en el crecimiento a través de la 
expansión de la industria moderna. El presupuesto ideológico de 
esta teoría presentaba una forma de capitalismo maduro como 
prototipo económico. social y político. que garantizaría el bienes­
tar para todo el mundo. Era una época de optimismo ilimitado que 
pretendía contrarrestar los efectos amargos dejados por la última 
guerra mundial. 
De acuerdo con la teoría del crecimiento. el subdesarrollo econó­
mico se podía eliminar a través de la acumulación de capital. que a 
su vez se podía reinvertir. expandiendo la producción y el nivel de 
empleo a niveles progresivamente mayores. Se pensaba que a un 
nivel de salarios más o menos constante en la industria -que 
estaría por encima del equivalente de un nivel de salarios de 
subsistencia en la población del campo- se tendría con ésta un 
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suministro abundante de mano de obra nueva para futuras expan­
siones industriales. una vez que el capital se acumulase. Conce­
bido de esta manera. el sistema económico no podía sino crecer 
en forma ilimitada. El concepto de desarrollo se vino a convertir 
prácticamente en sinónimo de crecimiento ilimitado y optimista. 
dentro del sistema capitalista. 
Así pues. las teorías sobre el desarrollo que estaban en boga en los 
años 50. junto con las experiencias de entrenamiento en la 
industria. durante la Segunda Guerra. en los Estados Unidos. 
crearon el clima para el nacimiento de un nuevo concepto de 
formación profesional. que fue siendo aplicado en los diferentes 
países y fue finalmente sintetizado y elevado a la categoría de 
recomendación por una entidad internacional. 
En efecto. la Conferencia Internacional del Trabajo produjo en 
1962 una recomendación sobre la formación profesional. la cual 
sirvió como guía para las acciones de formación en todos los 
países. incluyendo los subdesarrollados. 1 En este documento se 
exalta exageradamente el papel de la industria como factor de 
desarrollo y recomienda concentrar la acción de formación pro­
fesional en los niveles inferiores de calificación en el sector 
manufacturero. Es más. excluye expresamente a los niveles indus­
triales superiores a capataz. la formación de la gente de mar y de 
los que trabajan en la agricultura. Su preocupación con el de­
sarrollo industrial como clave de desarrollo económico. la lleva a 
recomendar la construcción de centros de formación profesional 
para la industria en zonas rurales de los países subdesarrollados. 
cuando se prevea que en estas zonas se vayan a realizar proyectos 
industriales. Es también significativa la manera como se refiere 
este documento a los países subdesarrollados; los llama "países 
en vía de industrialización". reflejando así el espíritu de los 
tiempos. 
Basta recordar lo que fue la formación profesional durante esa 
época. para constatar la influencia que el modelo de desarrollo 
basado en el crecimiento industrial tuvo sobre la educación para el 
trabajo. A esta visión excluyente de otros sectores y de otros 
niveles de calificación se reaccionará de manera enérgica en la 
década siguiente. 
2. La formación profesional para cerrar la brecha
El problema del subdesarrollo siguió siendo tema de debate. al 
notarse las deficiencias de la teoría propuesta. en la década de los 
1 Conferencia Internacional del Trabajo. Ginebra. 1962. Recomendación 117. 
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50. El proceso de industrialización acelerado en los países en vía
de desarrollo crecía más rápidamente que la actividad industrial.
Se tomó nota del hecho que una situación de desarrollo en la que
el énfasis principal se pone en la inversión. ésta debe ser cada vez
mayor para poder lograr las metas de pleno empleo. pero al mismo
tiempo se constató que en los países en vía de desarrollo existía
una escasez crónica de capital y. por consiguiente. no era posible
sostener el crecimiento ilimitado. Se llegó pues a la conclusión de
que el crecimiento no podía ser ilimitado, sino que tenía sus límites
y limitaciones. aun para los países desarrollados.
Se argumentó entonces que el desarrollo no era solamente un 
proceso de crecimiento, sino que también se debería tomar como 
etapa en un proceso. 
Por eso se dejó de hablar de países subdesarrollados -expresión 
típica de la época de la teoría del crecimiento- y se habló de 
países "en vías de desarrollo". 
Se observó además que en las economías en vía de desarrollo 
existe un excedente de mano de obra y que la estructura produc­
tiva se encuentra escasamente diversificada. Oue había mercados 
insuficientes. derivados de la baja productividad, y que la toma de 
decisiones estaba limitada por la escasez de capital. 
Se comenzó a hablar del "marginado", es decir, la persona que 
tiene cerradas las puertas al sistema por falta de oportunidades. y 
se urgió incorporarlo dentro del sistema, como factor de desarrollo 
en los procesos de producción. Se analizó también el problema de 
las diferencias entre ricos y pobres y se llegó a la conclusión de 
que éstas no sólo existían entre naciones. sino también dentro de 
las naciones y que cada día se hacían más profundas. 
Esta situación ponía de manifiesto los problemas estructurales 
existentes dentro de las economías en vía de desarrollo. Se insistió 
entonces en la necesidad de transformaciones radicales y refor­
mas estructurales que llevaran a la instauración de un sistema 
económico más dinámico y más justo. Las instituciones de forma­
ción profesional tomaron nota del cambio de rumbo en la concep­
ción de los factores determinantes del desarrollo y se abrieron 
gradualmente a la idea de extender sus servicios a otros segmentos 
de la población y a otros sectores de la actividad económica. 
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Como resumen de las nuevas teorías. se produjo una nueva Reco­
mendación de la OIT2 .en la que se reconoce la existencia de fases y 
de niveles de desarrollo económico. social y cultural. Ya no se 
habla de formar los niveles inferiores de trabajadores para la 
industria exclusivamente. sino que se urge extender la formación 
profesional a todos los niveles de calificación profesional y de 
responsabilidad. 
Con este nuevo concepto se pudo justificar ampliamente un 
programa de asesoría a las empresas. Se recomienda además la 
creación de nuevos programas para las zonas rurales, las ramas de 
la actividad económica que utilicen técnicas y métodos de trabajo 
anticuados y se incluye la formación de jóvenes y adultos por 
igual. Se aboga además por la integración a la sociedad y a la 
economía de los grupos especiales de población. tales como las 
personas que nunca han asistido a la escuela o que la han dejado 
prematuramente. los trabajadores de edad. los miembros de mino­
rías lingüísticas o de otra índole y los minusválidos físicos o 
mentales. 
En otras palabras. las instituciones de formación profesional se 
desligaron no solamente de la concepción restringida de entre­
namiento para los niveles base de la industria. sino también del 
concepto restringido de formación profesional. 
En consecuencia. las instituciones se desbordaron de sus límites 
originales para programar acciones que comúnmente constituían 
el dominio de la educación informal por una parte. y por otra. a 
acciones que estaban tradicionalmente reservadas a la educación 
superior o a servicios especializados de consultoría. Sólo que la 
mayoría de las instituciones de formación profesional no estaban 
del todo preparadas para aceptar el reto y se debió pensar rápido. 
para poder entrar en acción aun más rápido. con resultados no 
siempre satisfactorios. Surgieron problemas de toda índole. 
En primer lugar. se desdibujó la distinción que existía entre la 
formación profesional y otros tipos de educación formales e 
informales. En la realidad. se comenzó a llamar "formación pro­
fesional" a una serie de acciones que poco tenían que ver con el 
concepto restringido de educación técnica para el trabajo impar­
tida a través de métodos. medios y contenidos específicos. 
2 Ver en el Apéndice 1 el texto del Convenio 142 y en el 2. la Recomendación 150. 
ambos de 1975. 
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La formación de los trabajadores adultos chocó con la falta de 
preparación de las instituciones de formación profesional para 
absorber este nuevo tipo de usuarios de sus servicios. Faltaban por 
ejemplo las bas-es teóricas para determinar si existían diferencias 
significativas entr'e la manera de aprender de los adultos y la de los 
adolescentes. 
A los miembros de las minorías no se los pudo atender debida­
mente. en parte porque --estas minorías en los países en vía de 
des.arrollo constituían grupos mínimos con lengua propia. que 
vivían en parajes inaccesibles. siguiendo costumbres centenarias 
o milenarias. que se debían re�petar o no. de acuerdo con las
teorías y políticas antropológidis vigentes.
En otras regiones las instituciones de formación profesional cho­
caron -en su pretensión de cubrir a toda la población económi­
camente activa- con el/analfabetismo y debieron afrontar la 
disyuntiva de empezar eón la alfabetización en sus acciones de 
capacitación. 
En cuanto a los minusválidos físicos o mentales. tampoco ellos 
pudieron recibir la atención adecuada. debido a que los problemas 
que afrontaban los países en vía de desarrollo eran tan grandes. 
que cualquier inversión en este tipo de formación se consideraba 
como un lujo que sólo se podían dar los países altamente desarro­
llados. 
A una política de capacitación a todos los niveles de calificación y 
de responsabilidad. se respondió con un programa de asesoría a 
las empresas. que aún tenía en cuenta como base muchos de los 
parámetros de desarrollo copiados de la década anterior. Se creó 
en un principio cierta confusión al adoptar el programa de ase­
soría como una acción más de formación profesional en la 
empresa. Se pretendía así llenar el vacío de capacitación que pudo 
haber dejado la falta de estudios superiores en administración o la 
deficiencia de los mismos. 
Se procedió luego gradualmente a asesorar a la empresa como 
organización. Se entraba así al campo de los servicios de consul­
toría que hacían falta en muchos países. pero que no eran 
estrictamente acciones de formación profesional. Con ésto se 
apartó la acción de asesoramiento del concepto prevalente de 
formación profesional para la industria. No por ello dejaba de ser 
un instrumento valioso para las organizaciones de formación 
profesional. ya que la acción misma de asesoramiento creaba en 
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muchos casos la necesidad y las condiciones indispensables para 
que se diera en las empresas -especialmente en las menos 
desarrolladas- una demanda real por formación profesional. 
Por último. la atención a los niveles informales de la economía tuvo 
que fusionar las políticas de desarrollo de la década de los 50 con 
las nuevas teorías en la que se tenía en cuenta al marginado. Esto 
generó una atomización de conceptos a nivel global. que igno­
raban la realidad total. es decir. que en las economías en vía de 
desarrollo coexistían al mismo tiempo políticas de carácter na­
ciom:I que impulsaban y promovían "tecnologías de punta" en el 
sector moderno -de acuerdo a prioridades previamente estable­
cidas- al mismo tiempo que se trataba de impulsar tecnologías 
intensivas en trabajo. en cierto modo innovativas. que deberían 
favorecer al sector más pobre de la población. En ocasiones la 
atención a los niveles informales se extendió más allá de las 
acciones de formación profesional y las instituciones se vieron 
abocadas a una atención de tipo asistencial y de fomento de las 
que se deberían haber encargado otras instituciones. En otras 
palabras. se prefirió las acciones de desarrollo comunitario a las 
de capacitación de la población más pobre creando confusión en 
cuanto al papel que deberían desempeñar las organizaciones de 
formación profesional. 
3. La formación profesional para los años ochenta
En la década de los 70 continuó el debate sobre el desarrollo. pero 
esta vez con una participación cada vez más articulada de las 
"naciones menos desarrolladas". como se las llamaba ahora. Se 
volvió discretamente a la noción de que había naciones ricas y 
naciones pobres. 
Se propuso que este menor desarrollo se debía en gran parte a la 
dependencia que las naciones pobres tienen de las ricas. La 
situación de debate se reforzó con la formación _de poderosos 
cártels internacionales de las naciones productoras de materias 
primas que se organizaron para imponer un nivel de precios que 
consideraban justo. Como consecuencia. la situación empeoró 
con la amenaza de inflación galopante a nivel mundial. Se comenzó 
entonces a afirmar que e·1 desarrollo adolecía de problemas estruc­
turales. no sólo dentro de las naciones. sino también a nivel 
mundial. entre las naciones. 
Actuaimente. no existe mucha claridad acerca de la manera como 
se debe manejar el problema de los países menos desarrollados o 
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del "Tercer Mundo", que es otro concepto nacido de la frustracióí' 
en la búsqueda por el bienestar social para todos. Si bien es cierto 
que el capital. la tecnología. los conocimientos. los valores y las 
instituciones se pueden transferir mucho más fácilmente que 
antes -de las naciones ricas a las naciones pobres-3 también es 
cierto que los mecanismos necesarios para que esta transferencia 
se efectúe no están del todo claros. 
Se habla de manera preliminar de un "diálogo Norte-Sur" que 
ayude a clarificar los problemas de la interdependencia entre 
naciones.4 que algunos califican de ingenuo. 
Con mucha razón se dice entonces que la formación profesional 
"está en crisis". Sin una teoría clara de desarrollo sobre la que se 
puedan fundamentar sus acciones y la experiencia acumulada de 
fracasos en muchos frentes que no se pudieron atender adecua­
damente. las instituciones de formación profesional buscan de 
nuevo orientación en cuanto a la cobertura y a los métodos que se 
deben utilizar. 
La falacia tal vez consistía en presentar al desarrollo como un fin al 
que había que llegar. Era una pantalla de cine sobre la cual se 
proyectaba el bienestar y cómo obtenerlo. Sólo que el argumento 
de la película cambiaba de década a década. 
Pero el desarrollo no es un fin en sí mismo. sino un proceso; un 
medio para llegar a un fin. Y este fin lo constituyen la erradicación 
de la pobreza crónica en los países subdesarrollados. la incorpo­
ración del mayor número posible de trabajadores a los niveles 
modernos de la economía. la presentación de alternativas viables e 
innovadoras a los trabajadores de los niveles informales y la 
disminución de las desigualdades económicas y sociales. 
La situación de los países latinoamericanos ha sido ampliamente 
estudiada en años recientes. Se reconoce que existen niveles de 
crecimiento desiguales dentro de las economías nacionales. Se 
reconoce además que el problema de un menor desarrollo está 
relacionado directamente con la estructura misma del sistema. 
tanto a nivel nacional como internacional. Se sabe además que se 
debe tratar de incorporar un número significativo de los trabaja-
3 Gerard M. Me1er: Leading lssues in Economic Development, 3a. ed .. New York. 
Oxford Un1versity Press. 1976. p. 3. 
4 Informe Brandt. 
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dores a los sistemas modernos de producción. con el fin de 
desarrollar un sistema más equilibrado. justo y equitativo. y no se 
puede relegar al olvido el creciente número de trabajadores en los 
niveles informales. 
Por otra parte. mientras en los países ricos la inversión en el capital 
humano parece haber contribuido notablemente al desarrollo. en 
los países pobres esta inversión no ha sido siempre suficiente. 
debido al crecimiento acelerado de la población. Además en 
muchos casos se adoptaron sistemas que resultaron ser inapro­
piados para las estructuras sociales y culturales de estos países. 
En consecuencia. la mayor parte de la población no está preparada 
para afrontar las múltiples y sutiles implicaciones que genera un 
proceso de desarrollo acelerado por tecnologías de punta. A todo 
ésto sé añade la realidad preocupante de los altos costos en que se 
debe incurrir para la implantación de un sistema. extenso y a todos 
los niveles. de educación formal. con los problemas subsecuentes 
de absorción de un mercado de trabajo que no se expande a la 
misma velocidad que la población. 
Como se dijo antes. la formación profesional no debe convertirse 
en un sustituto de otros tipos de educación. sino que debe 
concebirse dentro del aparato educativo global. con todas las 
implicaciones que esta incorporación conlleva. Es. además. un 
factor que contribuye al desarrollo de manera dirigida y técnica. 
desempeñando un papel necesario de difusión tecnológica. Su 
contribución para ayudar a erradicar la pobreza. absorber al 
desempleado y reducir las desigualdades. se debe fundamentar en 
la promoción personal y social y en el mejoramiento de la produc­
tividad formando técnicamente al individuo dentro de una política 
sana de desarrollo de recursos humanos. 
En este contexto. las instituciones de formación profesional deben 
reptantear su posición ante la sociedad. el sistema educativo 
global. el aparato productivo de la economía y el individuo. 
No se trata ya de pretender aplicar el concepto de formación 
profesional a toda acción de educación informal que tenga que ver 
vagamente con una posible ayuda de incorporación al mundo 
laboral. Se trata más bien de reflexionar si la expansión de 
acciones que se produjo en las décadas anteriores no fue excesiva. 
Si ios fracasos encontrados en el aumento de cobertura no 
sirvieron para definir más claramente cuál debe ser la población 
objeto de las acciones de formación profesional �n el futuro. Si la 
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atención a la empresa no debe estar fundamentada sobre las 
necesidades de capacitación de la misma. más que en las labores 
de consultoría. Si. en fin. una vez definidas las necesidades de 
capacitación en términos de un cruce juicioso entre la oferta y la 
demanda de los mercados de trabajo. se deba optar por políticas 
que excluyan en un momento dado ciertos grupos de población y 
ciertos tipos de capacitación. En otras palabras. si el "recurso 
humano" considerado como usuario potencial de un servicio de 
capacitación que se le ofrece. encaja dentro de una política global 
de recursos humanos con la que se espera influir en la sociedad y 
contribuir al desarrollo de una manera dirigida y técnica. N9tural­
mente. se presentan en este punto opciones políticas de diversa 
índole que toda organización de formación profesional debe 
afrontar en el proceso de toma de decisiones. 
En este contexto. el individuo como "recurso humano" y como 
pieza indispensable del aparato productivo cobra de nuevo gran 
importancia. aunque de una manera más sutil. como se verá más 
adelante. haya o no una teoría coherente sobre el desarrollo que 
les sirva de base a las entidades de formación profesional para el 
diseño de la misma. 
La década de los 70 experimentó de manera callada un cambio en 
las concepciones de educación masiva. En un esfuerzo por llevar la 
educación cada vez a más personas. se exploraron nuevos méto­
dos. en los que prevaleció el criterio de los beneficios derivados de 
las economías a escala. Fue así como gradualmente cobró fuerza 
la idea de que el proceso educativo era más bien un proceso 
interno. permanente y particular a cada individuo; que éste apren­
día durante toda la vida. a su propio ritmo. integrando sus 
conocimientos a niveles cada vez más personales. 
Se sugirió entonces como respuesta a estas necesidades y carac­
terísticas la implantación de sistemas modulares de instrucción 
que el individuo podía usar de diversas maneras. definiendo su 
propio itinerario de instrucción. Se fortaleció además la opinión 
que defendía que el maestro era un simple "animador"_del proceso 
interno de aprendizaje del alumno. A este cambio en la filosofía de 
la educación de masas se sumó el avance tecnológico de los 
medios de comunicación y su disponibilidad. de tal manera que se 
creó un clima propicio para llevar educación. instrucción. forma­
ción técnica o simple información de un modo cada vez más 
sencillo y más barato a más personas. 
Estos avances. a su vez. produjeron un redescubrimiento del 
individuo. considerado ya no sólo exclusivamente de manera 
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filosófica como persona, sino como consumidor de un bien o 
usuario de un servicio. Hubo entonces necesidad de investigar las 
características individuales del consumidor y del usuario, para 
determinar grupos homogéneos de personas a las que se pudiera 
ofrecer bienes y servicios. 
A finales de la década, el individuo vuelve a resurgir en los ámbitos 
educativos como usuario de un servicio. En los términos de la 
educación técnica para el trabajo, se habla del "recurso humano" 
que integra una "población-objeto" susceptible de recibir forma­
ción profesional. Sin embargo, este "recurso humano" de los 
países latinoamericanos es de características tan diversas, que 
toda entidad de formación profesional debe estar preparada para 
atenderlo en su forma concreta, con todas las limitaciones que 
trae el haber nacido y vivido en un sistema desigual. Este individuo 
se presenta con una aspiración concreta. tiene una edad cual­
quiera, un cierto nivel de educación formal, una extracción socio­
económica definida. vive en el campo o en la ciudad y tiene una 
posición relativa frente al mundo del trabajo. del que participa o no 
participa. El reto de las entidades de formación profesional en 
estos países consiste entonces en tener en cuenta no sólo las 
políticas globales sino también todas estas características indi­
divuales en el momento de diseñar los programas de formación. 
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IV. COMO SE APRENDE Y QUIENES APRENDEN
Una de las preocupaciones primordiales de nuestra cultura es la 
de educar a todos los miembros de la sociedad. con el fin de que 
éstos. se puedan incorporar de manera adecuada dentro de los 
sistemas que la componen. Por esta razón. se ha diseñado una 
serie de sistemas de enseñanza que capacitan al individuo para 
funcionar mejor. como miembro de la sociedad. en un medio determinado. 
La formación profesional es uno de estos sistemas y tiene como fin 
satisfacer las necesidades de capacitación del individuo para 
poder desempeñar una ocupación. a diferentes niveles de califi­
cación. dentro del contexto de las necesidades. a nivel nacional. 
de un mercado de trabajo. 
Precisamente porque la formación profesional tiene como fin 
capacitar al individuo para el trabajo. se presentan diferencias con 
otros sistemas de enseñanza más "escolarizados". 
En efecto. estos sistemas tienen como base un paquete de cono­
cimientos que el individuo debe asimilar de manera general; como 
complemento se ofrece la oportunidad de confrontarlos con la 
práctica. ya sea por medio de laboratorios. talleres. etc .. o de 
referencias concretas a la vida del hombre de la calle. 
El sistema de formación profesional. por el contrario. se ocupa 
primordialmente de estimular habilidades o destrezas específicas 
en el individuo. ofreciéndole como complemento el apoyo de los 
conocimientos necesarios para desarrollarlas. En este sistema. el 
paquete de conocimientos ofrecido está en función del estímulo al 
desarrollo de una habilidad concreta. 
33 
1. Teoría y práctica del aprendizaje
Todo diseño de un sistema de enseñanza tiene unos supuestos 
básicos que se fundamentan en distintas teorías sobre el aprendi­
zaje. es decir. sobre el cómo aprende una persona y por qué. Con 
frecuencia. estas teorías se basan a su vez en corrientes filosóficas 
diversas. o en escuelas sicológicas o sociológicas con distintos 
enfoques de la realidad. Estas contribuciones de las diversas 
ciencias enriquecen continuamente nuestras maneras de mirar el 
proceso de cómo aprendemos. 
Recientemente se ha puesto énfasis en la pedagogía moderna a un 
principio fundamental: cada persona tiene su manera de aprender. 
que es diferente en muchos aspectos a la de otros. Este es un 
proceso interno. motivado por el deseo de desarrollo personal en 
el individuo de acuerdo con sus posibilidades. mediante el cual la 
persona se coloca permanentemente dentro de la realidad que la 
rodea. 
Las habilidades y comportamientos se desarrollan en el individuo 
mediante estímulos internos y externos. Los conocimientos y los 
valores se transmiten generalmente al individuo mediante estí­
mulos externos. aunque en algunos casos pueden generarse por 
estímulos internos. A su vez. los estímulos externos pueden estar 
ordenados de manera sistemática. y entonces se puede hablar de 
sistemas de enseñanza. Cuando los estímulos externos ocurren de 
manera aleatoria y la persona los procesa internamente de acuerdo 
con su composición individual. se puede hablar entonces del auto­
didacto. 
Todo sistema de enseñanza que persiga estimular el proceso 
interno de aprendizaJe del individuo deberá entonces aprovechar 
las características particulares de este proceso. así como las del 
contexto específico para el que se lo va a estimular. con el fin de 
evitar el caer en la irrelevancia. Este sistema de enseñanza pondrá 
el énfasis en el aprendizaje más que en la enseñanza. Es decir. se 
preocupará más por estimular el proceso interno que el individuo 
sigue para aprender. que por guiarlo por caminos preconcebidos y 
estandarizados que no tomen en cuenta sus posibilidades de 
desarrollo. 
En términos generales. se podría acudir a la autorreflexión y a la 
observación directa para llegar a una descripción del proceso 
interno de aprendizaje. Sin embargo. no es el propósito de este 
trabajo dar una descripción detallada de este proceso. sino más 
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bien describir de manera general unas pocas características uni­
versales que pueden ser comprobadas por todo el mundo. 
En primer lugar. el proceso interno de aprendizaje es un proceso 
individual, es decir. propio del individuo. Esto significa que la 
manera particular de aprender de cada individuo difiere de la de 
los demás. Significa también que. en el proceso de aprender. la 
persona es consciente de su realidad como individuo. insertada 
dentro de su propio contexto particular; el individuo aprende de 
una manera vivencia!. incorporando lo que aprende a su propia 
realidad y haciendo referencia al medio externo en que vive. El 
individuo olvida o no aprende lo que no haga referencia a su 
situación particular en un momento dado. 
En segundo lugar. el proceso interno de aprendizaje es un proceso 
permanente que comienza cuando el individuo nace y se acaba 
sólo con su muerte. Esto significa que el individuo está siempre 
aprendiendo dentro y fuera de la escuela y que siempre estará listo 
a recibir los estímulos dirigidos de un sistema de enseñanza 
cualquiera. acumulando "experiencia" durante toda la vida. 
En tercer lugar. el individuo aprende a su propio ritmo. de manera 
escalonada, recorriendo caminos diversos en su proceso. Este 
ritmo puede aminorar el paso o acelerarse en distintas etapas de la 
vida. como también puede mantenerse sostenido. pasando de una 
etapa a otra. 
Estas tres características generales del proceso interno de apren­
dizaje pueden servir de guía para diseñar uñ sistema de enseñanza 
técnica para el trabajo. El sistema de estímulo para el individuo. 
estará respetando la manera general como el individuo aprende y 
se inserta en su realidad de trabajo. 
Teniendo en cuenta las características generales del proceso 
interno de aprendiza¡e. es posible entonces enumerar las carac­
terísticas generales que puede tener la formación profesional en 
su etapa de ejecución. si se elige la opción del aprendizaje en vez 
de la de la enseñanza. 
La formación profesional debe tener en cuenta al individuo y 
dirigirse a él especialmente. Por consiguiente. la formación pro­
fesional debe ser individualizada. De esta manera estará respe­
tando el proceso interno del individuo que se acerca a obtener 
capacitación. Al ser individualizada. debe respetar los rasgos 
característicos y las necesidades que el individuo trae consigo y 
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que forman parte de su realidad, tales como las limitaciones de 
edad. nivel de educación, extracción socioeconómica. posición 
relativa frente al trabajo. sitio de residencia y aspiración concreta 
por capacitación en un oficio. 
La formación profesional debe además reconocer que como el 
individuo aprende de manera permanente. la capacitación a dis­
tintos niveles se debe ofrecer en cualquier momento de la vida del 
individuo. Es decir. el individuo puede volver a la institución de 
formación profesional en cualquier momento de manera recurrente 
y continuada. 
Como respuesta a la manera de aprender escalonada. por etapas y 
caminos diversos. la formación profesional puede impartirse de 
manera modular. Esto significa que el individuo pueda encontrar 
siempre el estímulo que necesita en cada etapa. como respuesta a 
sus necesidades específicas de capacitación. ya sea en su casa. en 
un centro especializado. en la empresa en que trabaja. o en el 
hábitat particular de su condición de marginado. Esto significa 
también que el individuo pueda avanzar a su propio ritmo. tomando 
parte activa en la composición de un programa individual que 
recorra caminos diversos. Finalmente a través del sistema modu­
lar. el individuo podrá validar sus experiencias anteriores y detec­
tar las propias calificaciones y deficiencias que pueda encontrar 
en su proceso. 
2. La población objeto de la formación profesional
La formación profesional. considerada como enseñanza técnica 
para un oficio u ocupación, cubre un amplio sector de la población 
en edad de trabajar. Estas personas se presentan con la aspiración 
de calificarse pata un oficio. trayendo consigo una serie de rasgos 
personales que las caracterizan como individuos. Estos rasgos o 
características individuales son con frecuencia condicionantes y 
limitan el acceso del individuo a un sistema de enseñanza deter­
minado. El reto de un sistema de formación profesional consiste 
entonces en facilitar al individuo su liberación de estas limitacio­
nes en la medida de lo posible. con el fin de que se desenvuelva de 
manera apropiada y adecuada en el mundo del trabajo. Estos 
rasgos condicionantes son: la posición relativa del individuo frente 
al mundo del trabajo, la aspiración concreta por un oficio. el sitio 
de residencia, la edad. el nivel de educación de la persona y la 
extracción socioeconómica. 
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2.1 La posición relativa frente al mundo del trabajo 
Cuando una persona solicita los servicios de un sistema de 
formación profesional está buscando calificación para un trabajo 
que no tiene. o desea obtener un nivel de calificación mayor en un 
oficio que ya desempeña. 
Si no está trabajando. puede ser que esta persona no haya tenido 
todavía experiencia en el mundo del trabajo; es decir. aspira a 
ingresar a la fuerza de trabajo por primera vez. Ante esta situé)ción. 
la institución de formación profesional debe ofrecer al individuo 
por lo menos un mínimo nivel de calificación que le permita 
encontrar empleo. de acuerdo con sus aspiraciones. 
Otros pueden no estar trabajando. aunque hayan tenido ya expe­
riencia y ahora se encuentren cesantes. Algunos de ellos estarán 
cesantes por carecer de las calificaciones mínimas para un oficio 
determinado. La institución de formación profesional debe tam­
bién atender a estas personas con el fin de que puedan reincor­
porarse de manera estable a un trabajo. 
Si la persona que aspira a obtener formación profesional se 
encuentra ya en un puesto de trabajo concreto. entonces sus 
necesidades pueden ser las de obtener un nivel de calificación aun 
mayor en su oficio y promoverse dentro de él. La institución de 
formación profesional debe satisfacer estas necesidades de for­
mación en un centro. o preferiblemente dentro de la empresa en 
que trabaja. 
La persona que trabaja al margen de los sistemas modernos. 
también puede aspirar a obtener formación profesional que la 
capacite de tal manera que se le abra un mundo de oportunidades 
que le estaba cerrado por causas estructurale·s. Aquí la institución 
debe hacer esfuerzos especiales por calificar a esta persona 
mediante el uso de técnicas y tecnologías innovativas y sencillas. 
que le estimulen el juicio, la creatividad y lo animen al experimento 
en pequeña escala. 
2.2 La aspiración concreta por un oficio 
Todo sistema de formación profesional debe tener una política 
clara en lo que se refiere al desarrollo de los recursos humanos del 
país. Dentro de este contexto. se debe distinguir entre las "nece­
sidades de mano de obra" y la ··capacidad de absorción·· de la 
misma por el mundo del trabajo. ámbito de la acción de la 
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formación profesional. Se debe tener presente que el mundo del 
trabajo en los países menos desarrollados está acosado por un 
permanente dilema: la escasez de personas calificadas dentro de 
los niveles modernos y el exceso de oferta de mano de obra no 
calificada para los niveles modernos y los niveles informales. 
Una política equilibrada de desarrollo de recursos humanos deberá 
expresar sus requisitos de mano de obra en términos del mínimo 
de necesidades básicas. al tiempo que expresa su capacidad de 
absorción del mundo del trabajo con el máximo número de 
personas que pueden obtener un empleo ejerciendo un oficio 
determinado. Así se evitaría el caer en la redundancia o en una 
seria subutilización de capacidades y habilidades. Con el fin de no 
producir desequilibrios graves. el sistema de formación profe­
sional debería limitarse entonces a calificar la mano de obra 
dentro de este rango. 1 Se puede. sin embargo. mediante un 
análisis de desequilibrios en un modelo de mercados de trabajo. 
llegar a la conclusión de que un trabajador con una determinada 
calificación puede desempeñar varias ocupaciones. Este análisis 
se hace agrupando ocupaciones según niveles de ingreso. La sus­
titución entre ocupaciones disminuye con los diferenciales de 
ingreso.2 
La aspiración concreta por un oficio determinado con que se 
presenta un individuo es un factor limitante. si esta "demanda 
social" no coincide con la necesidad real del oficio. Esta aspira­
ción por un oficio también está limitada a veces por otros factores 
que son rasgos característicos del individuo. tales como el sitio de 
residencia. la edad o el nivel de educación. 
2.3 Sitio de residencia y edad 
Un sistema eficaz de formación profesional debe diseñar pro­
gramas y estrategias que permitan atender al individuo en su sitio 
de residencia. ya sea en el campo o en la ciudad. Estos programas 
pueden además contribuir a reducir indeseables migraciones del 
campo a los centros urbanos. 
1 Véase. Frederick H. Harbison: "Approaches to human-resource developmenf'.
en Gerard M. Meier. op. cit., p. 536. 
2 Véase. Alfredo Sarmiento: El SENA y el análisis de la mano de obra. En: SENA. 
Formación profesional y desarrollo. Bogotá. 2. trimestre. 1 980. p. 13. 
38 
V. LA FORMACION PROFESIONAL A MEDIANO Y LARGO PLAZO:
ETAPA DE DISEÑO DE MONTAJE
Como la formación profesional se realiza por medio de programas 
específicos de capacitación para el trabajo. es preciso que toda 
entidad de formación profesional diseñe cuidadosamente todos 
sus programas. con el fin de garantizar que en su ejecución se 
cumplan sus políticas y los objetivos propuestos. 
En otras palabras. a la ejecución debe preceder un diseño que se 
pregunte seriamente por los objetivos de la acción que se va a 
realizar y la manera y condiciones en que ésta se llevará a cabo. 
Por esta razón se llama a la etapa inicial del proceso de formación 
profesional. "diseño de montaje". 
Básicamente. el diseño debe obedecer a un proceso sistemático 
que parte de un análisis de la realidad técnica y socioeconómica 
que se pretende afectar. La pregunta inicial será. entonces. quién 
se va a formar y para trabajar en qué. Luego se debe formular el 
qué. o sea. se define y estructura el contenido de la formación. Con 
las preguntas del cómo. dónde y con qué. se especifican los 
instrumentos materiales y métodos y el lugar donde se debe 
impartir la formación. Por último. se determina quién va a ser el 
agente de formación y se establece un perfil y los requisitos 
humanos y técnicos que deben caracterizar a los formadores. 
Es decir. el proceso metodológico para diseñar programas de 
formación está orientado por siete preguntas básicas. cuya res­
puesta ordenada y sistemática permite una mayor eficiencia en el 
desarrollo del diseño de la formación profesional. El proceso del 
diseño. tal como se ilustra en la página siguiente. comprende: 
análisis. definición. especificación y caracterización. 
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1. Análisis
Una organización de formación profesional está siempre orientada 
por unas políticas. una ubicación concreta y unos objetivos 
específicos que cumplir; está también limitada por la cantidad de 
recursos de que pueda disponer en un momento dado para realizar 
la totalidad de los programas que se propone. 






















Caracterización _ ..... ► QUIÉN 
RESPUESTA ORDENADA Y 
SISTEMATICA 
Estudio de -la realidad socioeconó­
mica (mundo laboral) 
Características de la población 
objeto del programa 
Definición y organización de los 
contenidos 
Métodos y modos 
Ubicación específica de la acción 
Definición de instrumentos, 
equipos y ayudas 
Perfil y requisitos de los 
formadores 
Dentro de estas directrices, y con estas restricciones, la organi­
zación se impone unas prioridades o delimita su campo de acción 
a determinados sectores o actividades económicas, a segmentos 
específicos de la actividad laboral o a poblaciones-objeto deter­
minadas. 
De esta manera queda definido con estos criterios el campo de 
acción concreto y el diseño puede partir de un análisis que se 
desarrolla a dos niveles. 
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zontal, tecnología de producción. condiciones físicas y ambien­
tales. etcétera. 
2. Definición
El estudio del trabajo arroja como producto fundamental un 
conjunto de tareas que deben ser "aprendidas" con el fin de poder 
desempeñar con competencia un oficio. a un nivel de calificación 
determinado. Estas tareas son agrupadas en módulos ocupacio­
nales de acuerdo al grado de generalidad o especialización de sus 
contenidos y según la frecuencia de su aparición en uno o más 
puestos de trabajo detectados en la muestra. De aquí resultarán 
módulos básicos elementales. comunes a toda una familia de 
ocupaciones. módulos intermedios comunes a sólo algunas ocu­
paciones y módulos terminales o especializados que comprenden 
las tareas exclusivas de una ocupación específica. 
El "diseño técnico" consiste en definir las tareas que correspon­
den a cada módulo ocupacional como unidad de instrucción y en 
organizar las destrezas básicas que es necesario practicar y los 
conocimientos fundamentales que es necesario saber para poder 
realizar correctamente estas tareas. 
Se elabora entonces con estos datos un programa de contenidos 
por módulo ocupacional y unos itinerarios ci secuencias posibles 
de módulos para cada uno de los puestos de trabajo y para cada 
uno de los niveles de capacitación previstos en la familia ocupa­
cional. 
Los módulos ocupacionales son entonces programas básicos de 
formación profesional. que pueden darse aisladamente. en suce­
sión continua o interrumpida. en combinaciones estables o provi­
sionales -siempre guardando cierta jerarquía o "requisitos" de un 
nivel modular a otro- según las necesidades cambiantes de los 
mercados de trabajo. De todos modos. definidas las estructuras 
ocupacionales básicas en el mercado de trabajo. es conveniente 
proceder a desarrollar todos los módu1os relevantes para una 
ocupación o grupo de ocupaciones con el fin de que sean reales 
las posibilidades de flexibilidad en la programación. que brinda el 
sistema modular. 
Definidos los contenidos básicos de cada módulo ocupacional. 
éstos deben pasar por un tratamiento pedagógico completo que 
implica. en primer lugar. agrupar las tareas que deben aprenderse 
por homogeneidad o complementariedad. definir y diseñar ejercí-
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cios prácticos que permitan. mediante su ejecución sistemática. el 
aprendizaje concreto de dichas tareas; en segundo lugar. progra­
mar la información tecnológica básica que el trabajador necesi­
tará para desarrollar cada uno de estos ejercicios prácticos y. por 
último. programar el aprendizaje de los conocimientos básicos y 
complementarios que se requerirán para el acercamiento a esta 
tecnología y el desarrollo correcto de las destrezas implicadas en 
los ejercicios. 
El módulo ocupacional. así tratado. se convierte entonces en un 
programa de instrucción completo. donde la teoría y la práctica se 
refuerzan mutuamente; su diseño pedagógico se convierte así en 
lo que la tecnología educativa logra mediante el "diseño curri­
cular''. 
Eventualmente. cuando el módulo ocupacional es muy extenso o 
complejo. sus contenidos de conocimientos teóricos y prácticos 
pueden organizarse en bloques más pequeños llamados módulos 
pedagógicos o_ instruccionales. 
3. Especificación
Como el módulo combina ejercicios prácticos con conocimientos 
tecnológicos y conocimientos complementarios. es necesario res­
ponder tres preguntas adicionales en el proceso del diseño de 
formación profesional: cómo se va a formar. en qué sitios es 
conveniente hacerlo y con qué medios se van a realizar las 
acciones. 
3.1 El método (cómo) 
Aunque se ha definido una metodología básica para la ejecución 
de la formación profesional -"la- metodología activa" conocida 
también como el "aprender a hacer haciendo"- es necesario 
precisar en el diseño la manera específica como se van a desarro­
llar los contenidos definidos en la fase anterior. O sea es preciso 
definir cómo se va a "aprender a hacer haciendo" un conjunto de 
tareas establecidas en un módulo instruccional. 
La respuesta a esta pregunta depende. en primer lugar. de las 
características mismas de dichas tareas: el contexto material de su 
ejecución. la dosis de tecnología que implican. el grado de 
precisión y de dificultad con que deben ser ejecutadas. si requie­
ren predominantemente agilidad cognoscitiva. destreza psicomo­
tora o desarrollo actitudinal. 
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Depende. en segundo lugar. de las características observables de 
la población-objeto. tales como edad. grado de escolaridad. situa­
ción laboral. conocimiento previo de la especialidad. contexto 
cultural. Depende. finalmente. de externalidades tales como el 
lugar y los recursos con que cuenta la institución. 
El comportamiento de estos tres grupos de variables sugiere el 
tipo de estrategias instruccionales que deban ser seleccionadas 
para una acción específica de formación concreta. Se puede decir. 
entonces. que método es una determinada combinación de estra­
tegias instruccionales con un objetivo de enseñanza/aprendizaje 
concreto. 
Los sistemas de formación profesional. tradicionalmente. han 
utilizado preferentemente estrategias de manejo centrado en el 
alumno (por su misma característica de formación "activa"). y de 
tipo presencial (debido a las características prácticas y de "labo­
ratorio"); orientadas unas veces a la conformación de grupos de 
instrucción. y otras por medio del manejo más individual de las 
mismas. 
De todos modos. una metodología integral debe ser la combina­
ción de varias estrategias (a veces resulta conveniente alternar con 
alguna que otra estrategia directiva "convencional". como por 
ejemplo una conferencia). y no puede estar centrada en el manejo 
de una sola de ellas (como. por ejemplo. la autoinstrucción 
programada por medio del material escrito). 
Los progresos de la tecnología educativa han permitido echar 
mano de un número cada vez mayor de estrategias nuevas que 
facilitan el proceso instruccional; una de ellas es el desarrollo de 
sistemas no presenciales de instrucción. valiéndose de la corres­
pondencia. la radio o la televisión por canal abierto. 
3.2 La ubicación (dónde) 
La formación profesional puede impartirse ya sea en centros 
diseñados y construidos con ese fin. ya en la empresa misma. ya 
por medio de unidades móviles en locales adaptados o. finalmente. 
"a distancia". La definición concreta de una de estas ubicaciones 
para el desarrollo de un programa debe ser hecha simultáneamente 
con la definición del método y es requisito indispensable para 
pasar a especificar luego los instrumentos de trabajo y de apoyo 
pedagógico. 
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a. El centro. El centro de formación profesional con estructura
pedagógica propia tipificada por talleres y aulas. bibliotecas. áreas
sociales y aparato administrativo. facilita la formación profesional
para los módulos básicos y no muy especializados.
El centro es indispensable para modalidades de formación que 
requieren una combinación continuada de módulos para grupos 
de alumnos -especialmente jóvenes que no cuentan todavía con 
experiencia laboral- que van a recibir capacitación de tiempo 
completo. El centro permite asimismo diseñar cursos específicos 
de actualización técnica al personal ocupado en los diferentes 
aparatos económicos. sin alterar fundamentalmente el ritmo de 
producción. 
El centro. sin embargo. como hábitat físico puede aislar peligro­
samente la formación del ambiente laboral. con tendencia a 
"escolarizarla", si su estructura -inclusive arquitectónica- y 
funcionamiento no están concebidos dentro del proceso mismo de 
diseño de la formación profesional. 
b. la formación en la empresa. La formación en la empresa exige
un diseño metodológico especial. que debe ajustarse más al ritmo
de producción. y es más rentable para aquellos módulos termi­
nales que. por su alto grado de especialización. requieren para su
implementación del concurso de ciertas tecnologías y equipos de
producción de difícil adquisición y manejo dentro de un centro de
formación profesional.
c. las unidades móviles. Las unidades móviles y la adaptación de
locales no diseñados expresamente para programas de formación
profesional permiten cierta agilidad en la realización de las accio­
nes. acercándolas más a los sitios de mayor concentración de la
población usuaria. Su empleo se orienta casi exclusivamente a
aquellas actividades que. por su bajo nivel de desarrollo de
tecnologías. no implican para su realización la utilización de
maquinaria muy pesada y de difícil movilización.
3.3 los instrumentos (con qué) 
El tipo de tareas y los ejercicios prácticos previstos para su 
aprendizaje dentro de cada módulo definen. en primer lugar. los 
equipos que son necesarios para ejecutarlas. Si la formación 
profesional se realiza en un centro. estos equipos deben ser 
ubicados en "'simuladores" que reproduzcan de una manera peda­
gógica las condiciones del sitio de trabajo: talleres. empresas 
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didácticas o unidades de producción agropecuaria. La cantidad de 
equipos por simulador depende. asimismo. tanto del diseño peda­
gógico de los contenidos como del método por medio del cual 
éstos se transfieren. 
Después del tipo y cantidad de los equipos, el diseño debe prever 
la clase y número de materiales para la realización del programa, 
entendidos éstos como materiales de consumo o materias primas. 
La definición de los materiales está afectada por las siguientes 
variables: tipo y cantidad de ejercicios prácticos que se realizarán 
en cada "simulador". tipo y cantidad de actividades complemen­
tarias. cantidad de alumnos y/o grupos que recibirán cada módulo 
y metodología -o combinación de métodos- elegida. 
Por último. la instrumentación de un programa exige el diseño y 
elaboración de una serie de recursos pedagógicos de apoyo. cuya 
cantidad. contenido y forma dependen tanto del contenido como 
del método y de las características concretas de la población­
objeto. Dichos recursos pueden ser de tipo textual para uso del 
instructor y/o del alumno. tales como las colecciones de unidades. 
los planos. las fichas de ejercicios prácticos. las fichas de cono­
cimientos aplicados o suplementarios; y de tipo bibliográfico para 
consulta y material audiovisual. 
Es importar1te anotar aquí que el material textual. o conjunto de 
unidades comúnmente llamado "colección básica" para una espe­
cialidad. no constituye por sí mismo el nervio de la formación 
profesional. En efecto. la formación profesional -aun en los casos 
totalmente autoformativos- no se define como un conjunto de 
conocimientos infundidos a través de la lectura. sino como una 
serie de actividades por desarrollar. con ,miras a ejecutar determi­
nadas tareas. Lo esencial de la formación es. entonces. la interac­
ción instructor-alumno. mediatizada por un simulador -o por la 
realidad laboral misma-. ordenada dentro de un programa. Esta 
puede contar. aunque no necesariamente. en su totalidad. o en los 
puntos de mayor complejidad y difícil comprensión. con apoyos 
pedagógicos de tipo textual o audiovisual. El reducir la formación 
profesional a la mera lectura y explicación de "textos" la llevaría a 
una escolarización puramente académica y conceptual. 
4. Caracterización
En sus últimas fases. el diseño produce un conjunto de caracte­
_rísticas o requisitos que debe poseer el grupo de personas que va a 
tener bajo su responsabilidad directa el desarrollo de un programa 
de formación pr-ofesional; es lo que comúnmente se llama perfil del
instructor. 
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Este perfil debe incluir, en primer lugar. un aspecto técnico. en 
cuanto explica el nivel de dominio que se debe tener sobre 
conocimientos y aptitudes que van a desarrollar los diferentes 
módulos de una ocupación dada. Puesto que la formación profe­
sional parte del principio de la práctica como elemento insusti­
tuible de la capacitación para el trabajo, el perfil debe indicar. ante 
todo. el grado de experiencia laboral en el área y, secundariamente. 
el manejo académico de los conocimientos implicados en la espe­
cialidad. 
Generalmente. la práctica profesional de los instructores los lleva a 
especializarse en la administración de una parte de la colección de 
módulos de una especialidad o. inclusive. de una parte de dichos 
módulos (v.g.: instructores especializados en prácticas de taller y 
otros en materias relacionadas); debe anotarse. sin embargo. que 
aunque el módulo es un conjunto estructurado de tal manera que 
pueda tomarse como funcional y terminal para un puesto de 
trabajo específico. la estructuración secuencial en diversos módu­
los en los itinerarios posibles para una ocupación (conjunto de 
puestos de trabajo) determinan que. en lo posible. el perfil técnico 
global se determine del conjunto de módulos. Esto permitirá que. 
aunque se dé cierta especialización en los instructores. puedan 
existir siempre alternativas posibles de programación y de itine­
rarios para los módulos. 
En segundo lugar. el perfil determina el tipo de destrezas pedagó­
gicas prácticas que debe tener el instructor de una especialidad; 
éstas incluyen el manejo de grupos. la manipulación de equipo 
audiovisual. las técnicas de refuerzo didáctico. el conocimiento del 
método. etc. Todas estas destrezas deben ser determinadas por las 
fases anteriores de la etapa de diseño. especialmente las que 
definen la especificación de métodos. maneras y ubicación con­
creta del programa. 
Finalmente. el perfil define las características sociales y humanas 
que debe poseer el formador; algunas de ellas son básicas y 
generalizables para todo educador. pero otras están más estre­
chamente relacionadas con las características de los alumnos con 
que va a trabajar. el tipo e intensidad de su contacto con ellos. las 
expectativas laborales de la especialidad. etcétera. 
5. Experimentación, ajuste y reciclaje periódico
La etapa de diseño no termina con las fases descritas: la ejecución 
de un programa de formación profesional implica siempre un 
proceso de ajuste. sobre la marcha. de los productos del diseño. 
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La necesidad de estos ajustes se presenta generalmente en el 
despegue de la eiecución; puede hablarse entonces de una pri­
mera operación de tipo experimental. cuyo objeto es adecuar los 
programas a la realidad concreta que vive la unidad operativa. Dos 
cosas son importantes en este ajuste. La primera. que debe existir 
la totalidad de los insumos. en las cantidades y calidades prescri­
tas en el diseño. a fin de que la �xperimentación operativa sea 
válida. La segunda. que no todos los elementos del diseño son 
igualmente susceptibles de ajuste. Los elementos de tecnología 
dura -talleres y equipos. por ejemplo- son más difíciles de 
modificar a corto plazo que los aspectos de tecnología "blanda" de 
un programa. como por ejemplo. el ordenamiento de módulos o 
contenidos. 
Lo anterior nos lleva a definir dos tipos de ajuste del diseño: uno 
experimental. a corto plazo. en el momento de transición a la etapa 
de ejecución. y otro a más largo plazo. que implicaría la reestruc­
turación periódica. más a fondo. de los programas de formación. 
Este último depende en gran medida de la velocidad con que 
evolucionan las políticas del organismo de formación profesional. 
de los cambios observados en los procesos productivos de la 
especialidad. en la evolución de las características de la población 
objeto. o simplemente. de la aparición de nuevos desarrollos de la 
tecnología educativa que llevan a reformular métodos y maneras • 
de formación. En este caso los resultados observados de la 
operación conducirán a nuevas etapas de rediseño. cuyas fases 
serían prácticamente las mismas que las del diseño. profundizando 
más en unas que en otras. según lo exija la magnitud. profundidad 
o tipo de los cambios observados o previstos.
Anticipando algo del capítulo VII. donde se abordará la formación 
profesional como problema institucional. puede decirse que existen 
dos sistemas para administrar la ejecución del diseño. Algunas 
instituciones. debido a su cobertura numérica o a la poca cantidad 
relativa de especialidades que cobija. tienen unos rendimientos a 
escala que permiten contar con equipos humanos permanentes y 
especializados por actividades económicé!S o por familias de 
ocupaciones. en un proceso continuo de diseño y rediseño. Para 
otras instituciones tal sistema de trabajo no resulta rentable. En 
este caso se debe trabajar por proyectos. asignando los recursos 
humanos, físicos y financieros disponibles primero a unas espe­
cialidades. después a otras. de manera que. a mediano plazo. 




VI. LA FORMACION PROFESIONAL A MEDIANO Y LARGO PLAZO:
ETAPA DE EJECUCION
La etapa de diseño arroja como producto un conjunto de instru­
mentos técnico-pedagógicos para hacer formación profesional; 
algunos de ellos ya elaborados, tales como programas estructu­
rados por módulos, con sus respectivas ayudas de tipo textual y 
audiovisual; otros simplemente normalizados o estandarizados. 
tales como la definición de equipos, materiales . y su utilización, el 
perfil del instructor, y las características previsibles de entrada del 
trabajador-alumno. Este conjunto de instrumentos, llamado pa­
quete técnico-pedagógico para una ocupación o familia de ocupa­
ciones son llevados a la práctica, periódicamente, por la institución 
de formación profesional. 
Su aplicación práctica implica una serie de procesos adicionales; 
en primer lugar, una decisión de tipo cuantitativo, llamada progra­
mación, que define cuántas acciones, de las ya diseñadas. se van a 
llevar a cabo; esta decisión cuantitativa es importante. puesto que 
de ella depende cuántos recursos, de los ya definidos en el diseño, 
deben ser alistados efectivamente para la acción; finalmente, se 
procede a la ejecución concreta de las acciones ya diseñadas y 
programadas, y se acompaña el proceso con un sistema perma­
nente y continuo de retroalimentación. 
1. Programación de las acciones
El punto de partida de la programación de las acciones de 
formación profesional es. entonces. el producto de la etapa del 
diseño; vale decir. el diseño define cuántos recursos y de qué tipo 
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se necesitan -por ejemplo- para que un grupo tipo de alumnos 
tome un itinerario de formación; la programación. por su parte. 
debe definir cuántos módulos. cuántos itinerarios de formación. 
para cuántos alumnos. y en qué partes va a impartir la entidad de 
formación profesional durante un período de tiempo determinado 
(casi siempre de programa para períodos de un año). 
El c"riterio fundamental para la programación es. entonces. la 
manera como han sido definidos los programas en el diseño. no 
solamente porque esta definición establece tipos de recursos para 
cada programa. sino también porque. como punto de partida. fue 
elaborada a partir de una serie de análisis macro (que garantizan 
que los programas diseñados respondan a necesidades reales) y 
micro (que la orientaron hacia una estructura ocupacional detec­
tada). Pero el diseño. en particular. define solamente los reque­
rimientos estándares para una acción tipo y. en general. el con­
junto de acciones que. en un momento dado. una entidad tiene 
listas para ofrecer. Para establecer adicionalmente cuántas de 
estas acciones se deben ofrecer anualmente. en qué sitios es 
necesario contar con un sistema de planeación global a mediano 
plazo. que consulte otros criterios adicionales: 
a. En primer lugar. el refinamiento de los estudios macro. desde el
punto de vista cuantitativo. permitirá establecer volúmenes
globales de programación por actividad económica y por gru­
pos de ocupaciones que sean realmente necesarios para satis­
facer las demandas de trabajo. sin saturar la oferta en determi­
nadas ocupaciones ya que esto. a mediano plazo. puede produ­
cir una baja en los salarios.
b. En segundo lugar. un sistema de planeación global consulta
continuamente las políticas y objetivos institucionales de la
entidad. dando así prioridad a uno u otro tipo de acciones que
respondan mejor a los objetivos de bienestar social y bienestar
individual planteados por el organismo.
c. Finalmente. la cantidad y tipo de recursos disponibles es un
factor que limita y condiciona las acciones previstas en la
programación.
Se establece así un mecanismo a corto plazo que cuantifica unas 
acciones definidas en la etapa de diseño. con la ayuda de un 
sistema de planeación global a mediano plazo; la programación 
pasa entonces a especit1car. para el período fijado. y con la mayor 
exactitud posible. qué se va a hacer en términos de formación 
profesional: 
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En primer lugar.cuántos alumnos se van a tormar, con qué pro­
gramas y dónde. 
En segundo lugar, cuántos instructores se van a aplicar a cada 
una de estas acciones. 
En tercer lugar, cuántos recursos físicos (edificios y aulas), 
técnicos (talleres, equipos, herramientas) y pedagógicos (mate­
riales, programas. audiovisuales, textos). tienen que apoyar 
estas acciones. 
En cuarto lugar, cuánto cuesta todo ello (gastos de personal, 
gastos de operación, inversiones) en términos de recursos 
financieros del presupuesto. 
Aunque la programación periódica debe ser muy específica para el 
corto plazo, en el sentido de que permite prever con cierta exac­
titud y garantizar que se dispondrán en forma adecuada todos los 
recursos previstos en el diseño para realizar efic ientemente cada 
acción. también puede globalizarse o agruparse por períodos de 
tiempo más largos. involucrándose así en un sistema de planifi­
cación global a mediano plazo que se concreta en planes trienales 
o quinquenales. Esto permite: a) conocer el conjunto de acciones
que aportaría la entidad para un período global (acciones que
después serán pormenorizadas en la programación a corto plazo);
b) tener un sistema directriz de políti ca y esfuerzos institucionales
que orienten cierto tipo de recursos y acciones que generalmente
no pueden ser definidos para períodos muy cortos. tales como
planes de inversión ; c) plantear la necesidad de actuar en tal o cual
sector económico que se halla en pleno crecimiento; y d) orientar
el diseño mismo que. como se ha visto, funciona generalmente
dentro de una perspectiva del mediano plazo.
2. Alistamiento de los recursos
Alistamiento significa tener a disposición en el momento oportuno 
los recursos necesarios, en los términos previstos en el diseño y en 
las cantidades establecidas por la programación, para dar forma­
ción profesional. 
El primer recurso, que condi c iona la ejecuc ión de los demás, es el 
financiero, y su alistamiento supone la programación del ingreso y 
del gasto. mediante el mecanismo previsto por la entidad forma­
dora de planeación y ejecución presupuesta!. El manejo del 
recurso financ iero supone que para cierto tipo de recursos el 
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alistamiento debe hacerse con bastante anticipación, debido a su 
alto costo y a los trámites necesarios para su adquisición y 
adecuación. Tal es el caso de la maquinaria y edificios. y de la 
contratación o entrenamiento de instructores. El suministro opor­
tuno de otro tipo de recursos menores se puede hacer sobre la 
marcha misma de la programación. como ocurriría con los mate­
riales de consumo. guías didácticas o aplicación concreta del 
tiempo disponible de un instructor. ya entrenado y contratado. 
Definido un programa de recursos financieros. es entonces viable 
el alistamiento de los demás recursos. que podrían ser clasificados 
globalmente en tres tipos: los docentes o instructores. los forman­
dos o alumnos y los demás recursos. de tipo más bien físico. 
2. 1 Los instructores
El instructor. como agente directo de la formación profesional, se 
convierte en el momento de la ejecución, en la pieza fundamental 
de la organización. En él confluye todo el esfuerzo del sistema que 
lo convierte en un animador del proceso interno de aprendizaje 
para lograr el estímulo necesario en el alumno de tal manera que 
mediante el uso de las instalaciones. equipos. herramientas y 
materiales. desarrolle las destrezas necesarias para desempeñar 
un oficio. 
En la fase de alistamiento se debe. en primer lugar. verificar que el 
instructor se adecúe al perfil establecido previamente en la etapa 
de diseño de montaje. lo que supone establecer requisitos de 
ingreso o selección en cuanto se refiere a calificaciones técnicas. 
humanas y pedagógicas. Se debe, en segundo lugar, prever un 
proceso permanente de actualización-'en estos campos. a medida 
que el diseño vaya detectando nuevos co�tenidos técnicos o 
métodos para impartir formación profesional. 
El ciclo de actualización del instructor debe tener por lo menos la 
misma frecuencia que la del ciclo de diseño. debiendo p'rogramarse 
la actualización por lo menos cada vez que el programa sufra 
modificaciones en sus contenidos. o se prevea formas nuevas de 
administrar la formación profesional. 
2.2 Recursos físicos 
a. Las instalaciones. El alistamiento de las instalaciones debe
responde� a la ubicación prevista de las acciones en la etapa de
diseño, según la elección que se haga en la programación de las
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alternativas posibles de formación en el centro. formación en la 
empresa o formación en unidades móviles o combinación de 
algunas de ellas. 
El alistamiento de los centros de formación profesional implica 
que su diseño arquitectónico debe responder a las características 
del diseño de los programas que se van a impartir en él. Desde este 
punto de vista. el centro cuenta con talleres. galpones o "simula­
dores", donde se encuentran los equipos que el alumno va a 
utilizar en el desarrollo de los ejercicios que lo llevarán a adquirir 
las destrezas fundamentales para calificarse en una ocupación 
determinada; asimismo. se cuenta con aulas para la adquisición de 
los conocimientos básicos. bibliotecas y lugares de estudio. Adi­
cionalmente los centros contarán con las áreas sociales y adminis­
trativas que los grupos humanos (administradores. docentes y 
alumnos) necesitan para apoyar de una manera eficiente el que­
hacer de la formación profesional. 
No siempre un centro se planifica a partir de las especificaciones 
del diseño; en efecto. muchos programas se estructurarán después 
que han sido construidos los centros donde se va a impartir. y esto 
implicará esfuerzos adicionales de readecuación del espacio físico 
para dar cabida a nuevas normas técnicas de los programas. tales 
como nuevos equipo:3. apoyos audiovisuales no previstos desde 
un principio. nuevas· modalidades del trabajo de instructores y 
alumnos. etcétera. 
A mediano plazo. los centros deben llegar a una definición de 
"capacidad instalada" (en el sentido de número de alumnos que 
pueden formarse simultáneamente) por especialidad que responda 
a las necesidades regionales previsibles del mercado de trabajo. a 
la duración y especificación de los programas y a la capacidad 
operativa de sus recursos. 
b. los equipos y las herramientas. Los equipos y las herramientas
deben también conformarse a las normas establecidas en la etapa
de diseño de montaje. teniendo cuidado de hacer la distinción
entre equipos básicos. o aquellos sin los cuales no se puede
impartir la formación en una especialidad dada; y los equipos
complementarios. o de ayuda. que serían deseables para lograr
una formación más completa.
En la fase de alistamiento se supone que el uso continuo de los 
equipos y herramientas por parte de los trabajadores-alumnos 
poco experimentados acelera el proceso promedio de deterioro. 
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Por esta razón, se requiere un programa de ajuste, revisión y 
mantenimiento permanente de los equipos y herramientas que 
garantice la calidad y la oportunidad de la formación impartida. 
c. Los materiales directos o de consumo. La fase de alistamiento
de estos materiales incluye los pedidos y la compra de manera que
se asegure el suministro oportuno de los mismos. de acuerdo con
las necesidades que vayan planteando los diferentes grupos de
trabajadores-alumnos. según el progreso que alcancen en el
desarrollo y cumplimiento de su itinerario.
d. Los materiales didácticos o de ayuda. Los materiales educativos.
tales como los textos de instrucción. los manuales técnicos, los
catálogos y hojas de tarea. folletos y cartillas. etc .. deben man.te­
nerse en cantidades suficientes para poder ser distribuidos a su
debido tiempo.
Los materiales de ayuda. tales como los audiovisuales. sonovisos. 
papelógrafos y franelógrafos. etc .. deben mantenerse también en 
stock y actualizados cuando es el caso. 
De todos modos. el itinerario de los alumnos es el que determina el 
momento de entrega o cambio del material didáctico y el alista­
miento de estos materiales se debe ceñir entonces a las especi­
ficaciones del itinerario programado para los diferentes grupos o 
alumnos. 
2.3 los alumnos 
El alistamiento de los alumnos contempla acciones que van desde 
una difusión amplia de los servicios que ofrece la institución. 
pasando por las etapas de orientación. selección y clasificación. 
hasta la ubicación y registro concreto del alumno en un módulo o 
itinerario de módulos concreto que ofrezca el centro. 
a. Promoción de los servicios. El sistema de formación profesional
debe llegar de manera clara y adecuada a través de los medios de
comunicación a la población-objeto en la oferta de sus servicios
de capacitación. Esta labor de promoción. entendida como apoyo
a la programación de acciones. ·debe ser específica para cada
especialidad y debe llegar a grupos humanos con intereses y
necesidades similares. con el objeto de penetrar en su estructura
social y con el fin de lograr su participación tanto de manera
individual como a nivel de grupo o de comunidad.
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b. Información a los aspirantes. El aspirante a los programas de
formación debe recibir de la entidad información previa acerca de
los diferentes programas de formación. del sitio en que se desarro­
llan las acciones. los itinerarios y horarios para cada una de dichas
acciones. y los requisitos de ingreso. Es también de desear que se
especifiquen: a) los objetivos de cada módulo de instrucción. con
los niveles de calificación. destrezas y conocimientos esperados al
finalizar el curso; y b) el grado. alcances y significado de la
capacitación ofrecida. su relación con el mundo de la educación
formal y el mundo del trabajo.
c. Orientación profesional. Para aquellas personas cuyas aspira­
ciones no coinciden con las necesidades de la demanda en el
mercado de trabajo en un momento dado y por lo tanto no consi­
guen ingresar a un curso específico de su elección. ya sea porque
los cupos han sido colmados o porque el curso no se ofrecerá en
el período. la institución puede ofrecer orientación profesional en 
la que se hace un cruce de las aptitudes y aspiraciones de la 
persona con las necesidades reales de demanda por trabajadores
calificados.
Esta orientación debe tener en cuenta las vivencias anteriores del 
aspirante y particularmente. el aporte que haya podido hacer al 
mundo del trabajo en ocasiones anteriores. como puede ser el 
caso de los cesantes. los trabajadores en perfeccionamiento y los 
artesanos. 
d. Selección y clasificación de los alumnos. La selección tiene por
objeto constatar que el aspirante a determinado itinerario modular
de formación profesional llena realmente los requisitos de ·nivel
académico y aptitudes básicas que supone el programa respec­
tivo. Cuando el alumno no tiene ninguna experiencia en la ocupa­
ción. bien sea porque representa nueva mano de obra que va a
ingresar al mercado del trabajo. o porque ha trabajado en una
ocupación totalmente diferente. se entiende que debe comenzar
su programa de capacitación por el módulo básico o de entrada
del itinerario seleccionado. y por lo tanto el sistema de selección
buscará determinar si posee los requisitos para ello. Cuando el
trabajador ya tiene alguna experiencia en la especialidad. bien sea
por haberse desempeñado en ella con algún nivel de calificación.
bien .sea por conocimientos y destrezas adquiridos anteriormente
en los campos de la educación tecnológica profesional. buscará
con e! ingreso al sistema más bien una complementación de sus
conocimientos. o un perfeccionamiento en ellos para subir de un
nivel de calificación o especialización. a otro. En este caso. es
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bastante probable que el itinerario modular que tome un alumno 
no debe iniciar por el módulo básico o de entrada. y el sistema de 
selección debe ser complementado con un sistema de validación y 
de clasificación. que permita establecer en qué módulo intermedio 
del itinerario puede iniciar su proceso actual de formación. sin 
necesidad de tomar los primeros. cuyos objetivos instruccionales 
aparecen como ya logrados. Este proceso de validación de un 
tr.amo de módulos iniciales. debido al logro de sus objetivos por la 
experiencia laboral o la formación anterior. permite un ahorro en la 
asignación de recursos que redundará en beneficio tanto de la 
entidad como de la persona misma en proceso de calificación; 
pero implica un sistema ágil y flexible de programación modular. a 
la vez que un diseño pedagógico que establezca claramente 
objetivos finales instruccionales por módulo y criterios muy pre­
cisos de medición del logro obtenido en estos objetivos. 
e. la agrupación de los alumnos. En la formación profesional. el
concepto de grupo está estrechamente relacionado con la estruc­
tura técnico-pedagógica que supone la administración de la for­
mación. Se refiere a un conjunto de personas que reciben una
determinada instrucción y que están homogeneizadas por el avance
individual que cada una de ellas logre en el proceso de capacita­
ción. más que a un "curso" donde todos marchan simultáneamen­
te. cumpliendo el mismo tipo de objetivos. Así. cuando en un
grupo algunos trabajadores-alumnos no logran el mismo ritmo de
avance del resto. se debe proceder a transferirlos a otro grupo con
el objeto de lograr la homogeneización dentro de cada grupo.
No hay pues incompatibilidad entre la organización de grnpos y el 
trabajo individual de la formación. ya que el grupo es un compo­
nente indispensable no sólo por el valor formativo que tiene. sino 
también desde el punto de vista de la organización y administra­
ción educativa. 
En los programas con los niveles informales. el grupo tiende a ser 
más una estructura con fines estadísticos. ya que la formación 
tiende a ser más individual. La modulación de los programas 
debe tender a rescatar el valor pedagógico del grupo. 
De todos modos. el tamaño del grupo está condicionado por la 
capacidad instalada. razón por la cual su conformación debe 
también obedecer a factores tales como la especialidad. el tiempo 
de duración y la complejidad de los módulos de instrucción. las 
características del taller didáctico. del aula o sitio de trabajo en las 
acciones móviles. 
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f. El registro estadístico. Con el fin de facilitar las labores de
promoción y de seguimiento tanto interno como externo. se estima
de gran importancia que se consigne la información pertinente a
cada trabajador-alumno en un sistema de registro que contenga
los datos sobre la especialidad en que se está formando. los
módulos instruccionales que ha ido tomando periódicamente. su
rendimiento en cada ocasión. el módulo instruccional en que se
encuentra inscrito. su lugar de residencia. sitios en los que ha
tomado otros módulos (empresas o municipios. etc.) y toda otra
información que se considere pertinente. En un sistema nacional
con varias unidades operativas distribuidas en distintas regiones
geográficas. el registro debe ser centralizado. de tal manera que se
tenga en cuenta la movilidad de los alumnos de una ciudad a otra.
y se pueda conformar un sistema estadístico que confronte la
cobertura con los mercados nacionales de trabajo.
3. La ejecución
La formación profesional propiamente dicha. comienza cuando un 
instructor o grupo de instructores combina la administración de 
todos los recursos definidos en el diseño. programados y alistados 
en un proceso pedagógico modular. Se pretende de esta manera 
que el alumno o grupo de alumnos alcancen los objetivos instruc­
cionales previstos en los diversos módulos instruccionales que 
componen un módulo ocupacional. dentro de un itinerario que los 
llevará a un nivel de calificación identificado en el mercado del 
trabajo. 
La ejecución de la formación profesional consiste. por lo tanto. en 
convertir un proceso de formación definido para un alumno medio. 
tipo o estándar. en una práctica pedagógica real con individuos 
concretos (proceso de individualización). dentro de una combina­
ción de diversas formas de administración de la formación modular 
como respuesta a las necesidades de la educación permanente, y 
apoyada siempre por un aparato logístico de administración de los 
recursos. 
3. 1 La individualización de la práctica pedag6gica
La tecnología educativa habla de unos métodos pedagógicos tradi­
cionales llamados directivos, que tienen por objeto transmitir unos 
conocimientos detectados y formalizados. a un grupo de alumnos 
que se supone evolucionan de una manera similar al alumno pro­
medio. Este sistema es válido dentro de una concepción estática del 
ser humano y, a los efectos de la formación profesional. dentro de 
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una concepción también estática, cuantitativa y cualitativamente, 
de los mercados del trabajo. 
Aparece entonces un concepto más activo y dinámico de la educa­
ción, no solamente desde el punto de vista de un diseño permanente 
y sistemático de los contenidos, sino también desde el punto de 
vista de la práctica pedagógica misma; se habla de la educación 
centrada en el alumno, en sus propios ritmos y procesos de apren­
dizaje, y de su participación activa, como sujeto y no como objeto, 
del quehacer educativo. 
Los costos elevados que supone establecer programas de forma­
ción profesional impiden, sin embargo, que el proceso de diseño 
sea completamente individualizado, que se cuente con programas y 
sistemas de trabajo absolutamente diferentes para cada alumno, 
especialmente cuando se trata de programar maquinaria de utiliza­
ción bastante compleja (sector industrial), o cuando los ritmos de 
producción condicionan necesariamente -como es el caso del 
sector agropecuario- los ritmos del proceso de formación profe­
sional. Por esta razón, los programas se estructuran teniendo en 
cuenta el puesto general o estándar de trabajo y están diseñados 
para el trabajador promedio. En función de esto se definen 
duraciones y actividades que se supone necesita la población­
objeto en general, para adquirir las destrezas y conocimientos. 
Aun en el caso de los niveles informales de la economía, donde no 
se da una división muy clara del trabajo por ocupaciones o puestos 
específicos, es necesario contar con paquetes básicos o estanda­
rizados de módulos que definan contenidos y tecnologías comunes 
y que puedan ser concretados posteriormente en la práctica de la 
formación profesional, a las situacionei concretas de los diversos 
grupos. 
El instructor, para su práctica pedagógica, debe contar con ins1 
trumentos que le permitan traducir estos programas tipo a pro1 
gramas específicos para el grupo de alumnos concreto, con sus 
características específicas, con quienes va a desarrollar el proceso 
de formación. Estos instrumentos deben combinar procesos de 
socialización y trabajo grupal con procesos de desarrollo individual 
y personalizado de los alumnos. 
Los procesos de instrucción grupal o socializada son importantes 
cuando el trabajo para el cual se prepara es una actividad social que 
implica interacción entre las personas. Por lo demás, el trabajador 
debe egresar del proceso de formación preparado para asumir 
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determinados ritmos de trabajo que no necesariamente responden 
a su propio ritmo. pero sin los cuales no encajará del todo en un· 
proceso productivo. Por otra parte. la demostración de ciertas 
operaciones complejas (desmontar un motor. por ejemplo) no 
pueden ser realizadas en un proceso totalmente individualizado, 
sino que deben ser hechas de una manera colectiva. 
Estas prácticas de tipo grupal deben ser combinadas con un 
proceso de acercamiento individual del alumno a su capacitación. 
de manera que la formación no se reduzca a una simple transmisión 
de conocimientos. sino que aprenda a aprender. a desarrollar por sí 
mismo destrezas y conocimientos nuevos para poder enfrentarse a 
situaciones cambiantes. 
Sólo este proceso de individualización garantizará las bases para 
una formación permanente. ya que ninguna institución de forma­
ción profesional por más perfectos que sean sus simuladores. 
podrá garantizar a los alumnos la práctica real y pormenorizada de 
todas las actividades a las que tendrá que hacer frente en el mundo 
del trabajo. 
Los resultados de evaluaciones realizadas.han demostrado que son 
más eficientes y permanentes los resultados de un aprendizaje 
cuando el alumno participa de una manera activa en la realización 
de los eventos instruc·cionales. 
El acercamiento a la formación individualizada será posible en la 
medida en que el alumno cuente con material instruccional claro y 
preciso. y con equipo suficiente para que la práctica (ensayo y error) 
se convierta en un evento real para cada uno, y no se limite a ver una 
demostración del instructor. o a participar de una manera indirecta 
en la práctica de otro alumno. 
3.2 La administración modular de la programación 
Los programas de formación pueden concebirse como currículos 
completos por especialidades o como conjuntos de módulos 
(módulos ocupacionales) que pueden ser combinados en itinera­
rios diversos. según las necesidades de la población-objeto que usa 
determinado centro o programa. atendiendo a la estructura de los 
mercados locales o regionales de trabajo. 
Básicamente. los módulos pueden ser administrados de dos mane­
ras: una para alumnos que pueden recibir formación de tiempo 
completo y que dedicarían a la instrucción básicamente la totalidad 
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de su jornada laboral; otra de tiempo parcial, que implique dedica­
ción de solamente algunas horas diarias (generalmente nocturnas) 
para alumnos que desempeñen otro tipo de actividad durante el día. 
Estas dos posibilidades -fraccionamiento de una especialidad por 
módulos y alternativas de programación para tiempo completo o 
tiempo parcial- dan posibilidades muy diversas para diferentes 
tipos de alumnos. En efecto, el sistema así concebido posibilita el 
sistema clásico de formación de tiempo completo durante un 
período largo de tiempo, o la combinación simultánea o sucesiva de 
formación profesional con actividades laborales e, inclusive, con 
los sistemas de la educación formal. Este sistema da posibilidades 
de acceso, también a trabajadores que deseen iniciar. continuar o 
finalizar determinados itinerarios de formación profesional en 
etapas muy diferentes de su vida laboral. 
Para convertir en realidad estas posibilidades del diseño modular se 
requiere que la institución cuente con un sistema de registro 
y certificación por módulo. además de una definición muy clara y 
precisa tanto de los objetivos institucionales por módulo, como de 
sus requisitos de ingreso en términos de un nivel educativo y de 
destrezas adquiridas en un módulo anterior, o de su validación en la 
experiencia laboral. 
No obstante, en los niveles llamados informales. parece que no se 
puede establecer itinerarios muy claros en la sucesión de módulos 
ocupacionales, en el sentido de definir requisitos de módulo a 
módulo. El proceso de estos módulos es más de tipo circular que 
lineal. ya que la adquisición de las tecnologías básicas depende 
ante todo del momento y grado .de desarrollo en que se encuentra 
un proceso productivo. La formación de cultivadores de un produc­
to agropecuario. por ejemplo. implica una serie de módulos 
ocupacionales sobre siembra, cosecha. administración rural. etc., 
que deben ser impartidos no siguiendo un itinerario estricto. sino 
en el momento en que el proceso productivo lo vaya indicando. 
3.3 El apoyo loglstico 
Una serie de trabajos de tipo logístico que en un principio pueden 
ser asumidos globalmente por el grupo directivo, necesitan ser 
asignados a grupos especializados a medida en que las unidades 
operativas aumentan en complejidad y volumen. Esta es la razón de 
ser de un sistema administrativo permanente, cuyo fin es garantizar 
el manejo correcto y adecuado de todos los recursos que van 
involucrados en el proceso de formación profesional. 
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Se necesita. en primer lugar, un aparato sólido de administración y 
control financieros. que ejecute oportunamente los programas de 
ingreso y gasto previstos en la programación. 
En segundo lugar, la administración de personal supone tareas 
adicionales de manejo de nómina y salarios. bienestar del traba­
jador, reglamentación del trabajo, selección de personal, etcétera. 
Finalmente. las características de las instalaciones y de los equipos 
requiere de un aparato que maneje directamente lo relacionado con 
mantenimiento y construcción de la planta fija. mantenimiento de 
talleres. equipos y herramientas; adicionalmente. el volumen de 
recursos pedagógicos podrá requerir trabajos especializados en el 
mantenimiento del equipo audiovisual. bibliotecas. laboratorios. 
organización de servicios de información, etcétera. 
4. Mecanismos de retroalimentación
La formación profesional. como todo sistema planificado y que 
funciona por objetivos. necesita estar dotado de mecanismos de 
retroalimentación. Por una parte se requiere sistemas de control 
que permitan corregir sobre la marcha del programa las desviacio­
nes que puedan presentarse en el logro de los objetivos. Por otra. es 
necesario tener sistemas de evaluación que permitan medir el 
cumplimiento parcial o final de los objetivos al término de las etapas 
de cada unidad o período de tiempo programado. de tal manera que 
sea posible establecer las causas de los logros o de las deficiencias. 
con el fin de determinar las pautas que orienten una mejor 
ejecución en la etapa siguiente. 
En la formación profesional estos sistemas de control y evaluación 
deben aplicarse. primero. al cumplimiento de los objetivos del 
programa por parte del alumno; segundo. a la labor inmediata de 
tipo docente que realiza el instructor y, tercero. al sistema global de 
formación profesional implantado. 
4. 1 Control y evaluación del alumno
Más que transmisor de conocimientos. el instructor se desempeña 
como orientador y supervisor del proceso de formación del alumno. 
administrando para ello los instrumentos técnicos y pedagógicos 
que la planeación educativa (diseño) y operativa (alistamiento) 
pone a su alcance. La labor de supervisión del alumno se ve 
reforzada ya que el diseño de los programas trae instrumentos que 
le permiten establecer en qué medida el alumno va adquiriendo los 
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conocimientos y destrezas impartidos en cada evento o módulo 
instruccional. a fin de garantizar el paso al siguiente. Estos 
instrumentos de medida no necesariamente revisten la forma de 
exámenes que dividen a los grupos entre los que aprobaron y los 
que no; muchas veces consisten en parámetros de precisión (márge­
nes de tolerancia) y de tiempo. que permiten al instructor decidir si 
el alumno ya se ha apropiado. con la suficiencia técnica que exige el 
mercado del trabajo, de las destrezas necesarias para ejecutar 
algún tipo de tareas. 
Finall)lente. el módulo ocupacional concebido en su totalidad como 
unidad de programación, debe contar con criterios de evaluación 
que permitan a la entidad garantizar el logro final de los objetivos. 
de tal manera que pueda certificar que el alumno es apto para 
desempeñarse en el puesto de trabajo previsto. o bien para poder 
ingresar al módulo siguiente. definido en el itinerario. 
4.2 Control y evaluación de la práctica docente 
Un sistema de supervisión permanente. técnica y pedagógica de los 
instructores, permitirá ir apoyando y orientando su labor pedagó­
gica en el proceso mismo de su ejecución; se trata de una especie 
de puente entre la labor investigativa y normativa del diseño, y la 
operación misma de la formación profesional. Esta labor de apoyo 
se hace más importante cuando se diseñan nuevos contenidos de 
tipo técnico, o metodologías de tipo pedagógico, para los progra­
mas y que por lo tanto no formaban parte de l_a experiencia docente 
inmediata del instructor. 
Sistemas de evaluación periódica del desempeño de los instruc­
tores permitirán, asimismo. detectar los puntos concretos de insufi­
ciencia técnica y pedagógica, a fin de programar acciones periódicas 
de actualización del equipo de instructores. 
4.3 Control y evaluación del sistema implantado 
El sistema completo de formación profesional, organizado por 
programas, por renglones de la economía o por unidades operati­
vas, debe ser finalmente sujeto de evaluación y control, dentro de 
los parámetros del mediano plazo. Se requiere un sistema comple­
to. en el sentido de que se trata de combinar unos instrumentos, en 
las calidades definidas en el diseño y en las cantidades establecidas 
en la programación, para que permitan a unos alumnos formarse en 
una interacción pedagógica con un grupo de docentes. El control 
global debe garantizar. precisamente. que las normas técnicas 
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establecidas por los diseños. en términos de equipos. instalaciones. 
programas. perfil de los instructores. suministro de insumos. etc .. 
se cumplan de la manera programada. 
Pero. aun así. nadie garantiza que si se cumple con lo prescrito en el 
diseño. los objetivos generales de impacto en el medio. buscados 
en el planteo global. se cumplan; puede darse el caso. en efecto. 
que el diseño esté mal hecho. o que sea hora ya de iniciar el proceso 
de rediseño para una acción o grupo de acciones definidas. Se 
necesita. por lo tanto. un mecanismo que evalúe los resultados de la 
formación profesional en su conjunto. no ya frente a parámetros del 
proceso mismo. sino frente al mundo externo. constituido por los 
mercados de trabajo que se pretende afectar. 
Este sistema de evaluación no puede entonces ser otro que la 
medida del logro del producto del sistema. o sea el alumno formado 
en las circunstancias del mercado laboral. Esta evaluación de 
impacto. cruzada con la evaluación interna (del alumno y de la 
práctica docente) permitirá detectar cuándo los programas. aunque 
sean impartidos con todas las normas técnicas del diseño y los 
alumnos alcancen una suficiencia en el logro de los objetivos 
previstos. no están causando el efecto que deberían. y por lo tanto 
deben considerarse parcial o totalmente obsoletos. También sirve 
para detectar cuándo dicho proceso en el impacto externo se deba 
más bien a la deficiente aplicación de los programas diseñados. La 
evaluación de impacto tiene que ver con los objetivos propuestos 
en la planificación global y debe por tanto realimentar este proceso 
dentro del contexto de una planificación de recursos humanos 
aunada a las políticas globales a nivel nacional. 
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VII. LA FORMACION PROFESIONAL COMO SISTEMA NACIONAL
El qué y el cómo de la formación profesional no se dan en sí y por sí 
mismos. sino encarnados en instituciones concretas. de diversos 
tamaños y formas. con todos sus problemas estructurales. jerárqui­
cos y administrativos. 
Existe la tendencia de que todas estas instituciones vayan agrupán­
dose hasta convertirse en sistemas más o menos complejos cuyo 
quehacer concreto es dar formación profesional para el desarrollo 
de un país. Este tipo de sistema nacional de formación profesional 
implica. fundamentalmente, una definición previa de objetivos y 
políticas institucionales. la fijación de unas unidades o instancias 
organizativas mínimas que garanticen la administración y realiza­
ción de las etapas del proceso -diseño y ejecución- y la genera­
ción de un modelo organizativo a nivel nacional. 
1. Fijación de unos objetivos institucionales
Considerar la formación profesional como instrumento de desarro­
llo no permite clarificar suficientemente. y de forma inequívoca. las 
políticas y objetivos de una entidad de formación profesional. En 
efecto. como se vio en el primer capítulo. existen diversa·s concep­
ciones sobre qué es el desarrollo y cómo lograrlo; existe también la 
conciencia de que el desarrollo no es proceso que se presente de 
una manera homogénea. ni que afecte o beneficie por igual a todos 
los estamentos que configuren una sociedad nacional. El manejo y 
orientación de unas políticas de desarrollo. y por lo tanto también 
de unas políticas de formación profesional. depende en mucho de 
los intereses. no siempre coincidentes. de los diversos grupos o 
estamentos que están involucrados de una manera activa en su 
gestión. 
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Cuatro posibilidades de gestión de una institución de formación 
profesional implicarán. por lo tanto, cuatro enfoques diversos de 
sus objetivos institucionales. 
Existen, en primer lugar, organismos de formación profesional 
manejados como entidades totalmente privadas y autónomas. tal 
como sucede con los colegios, escuelas y universidades privadas 
del sistema de educación formal. La formación profesional tiene en 
estos casos un criterio de tipo eficientista, buscando casi siempre la 
rentabilidad privada de la institución. Se trata de un servicio, como 
cualquier otro, por el cual se cobra y se garantiza una cierta calidad en 
el producto. Existen también, en este grupo, acciones de capacitación 
dirigidas por agrupaciones de tipo altruista, casi siempre organis­
mos religiosos, para los cuales la formación profesional es parte de 
una visión integradora del hombre, orientada por una filosofía 
determinada, y su realización forma parte de un quehacer de tipo 
confesional o proselitista. 
Como segunda posibilidad, se dan acciones de capacitación 
laboral orientadas y dirigidas exclusivamente por sectores de 
trabajadores organizados (sindicatos. cooperativas, gremios, etc.). 
La formación profesional, en este caso, es una calificación del 
recurso humano que busca fundamentalmente responder a los 
intereses de las clases trabajadoras, en especial la elevación de su 
nivel de vida. Se habl!=l así del derecho de los trabajadores a 
capacitarse, como se habla del derecho a la educación, la salud, la 
vivienda, etcétera. 
Una tercera forma de gestión la presentan los aparatos de capacita­
ción que funcionan como un apéndice de una empresa o grupo de 
empresas, casi siempre empresas de gran porte y pertenecientes a 
los niveles modernos de la economía. Estas acciones están anima­
das por un claro criterio de rentabilidad empresarial, según el cual 
capacitar al trabajador es un requisito indispensable para aumentar 
la productividad. En nuestras economías de mercado, donde la 
fuerza de trabajo constituye una mercancía, el interés del sector 
empresarial consiste en contar con mano de obra más productiva y 
más barata. 
Como cuarta posibilidad existen también -y especialmente cuan­
do se trata de sistemas nacionales- organismos de formación 
profesional financiados y/o dirigidos por el Estado. Las políticas de 
formación profesional tienden, por tanto, a integrarse más fácil­
mente dentro de los planes de desarrollo nacional auspiciados por 
el Estado y su eficacia depende de la capacidad de manejo y control 
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o grado de intervencionismo que ejerzan los organismos estatales
sobre aspectos específicos de la vida nacional, en particular los
tocantes a desarrollo económico, empleo y educación.
Un sistema de formación profesional dirigido por el Estado se 
convierte, asimismo, en un instrumento de redistribución de opor­
tunidades, dentro de una política de conciliación de intereses de los 
diversos sectores. Dicha política, al no ser completamente viable en 
la realidad, tiende a revestirse de matices de tipo retórico y asisten­
cial; matices que, de una u otra manera, se irán presentando en las 
entidades de formación profesional. 
La tendencia actual, al menos en América Latina, consiste en desa­
rrollar sistemas nacionales de formación profesional controlados 
directamente por el Estado, pero dando cabida en su dirección y 
orientación, por medio de directorios, consejos o juntas administra­
doras, a voceros de los sectores empresariales y laborales y, en 
algunos casos, de otro tipo de instituciones (la Iglesia Católica, por 
ejemplo). Este tipo de cogestión implica una amplia gama de obje­
tivos institucionales, que definen a la formación profesional como 
un sistema nacional de capacitación para el trabajo, que busca 
simultáneamente integrar al hombre en la sociedad, elevar su nivel 
de vida y aumentar la productividad, dentro de una política de 
redistribución más equitativa de las oportunidades. 
2. La administración del proceso
Dentro de unos objetivos claros de política institucional, toda 
entidad o todo sistema de formación profesional debe contar con 
una serie básica de instancias concretas que garanticen la realiza­
ción de cada una de las etapas del proceso. Estas instancias básicas 
son una dirección global y única del sistema, una instancia de 
planeación que alimente todo el proceso, una instancia de diseí'lo 
donde se lleven a cabo las diversas fases indispensables para el 
montaje, unas unidades operativas que realicen los procesos de 
ejecución, y un subsistema administrativo que apoye permanente­
mente los procesos de diseño y ejecució,:i con la infraestructura 
necesaria. 
Estas instancias no siempre significan dependencia dentro de un 
organigrama. En efecto, solamente la dirección y operación se 
identifican siempre con niveles jerárquicos definidos y permanen­
tes; las demás instancias pueden agruparse o desdoblarse en una o 
varias dependencias, o constituir grupos de apoyo ocasional o 
permanente, dependiendo de la magnitud y complejidad de las 
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acciones. La instancia de planeación, por ejemplo. puede constituir 
un grupo especializado adscrito a la dirección o, si la magnitud de 
sus tareas lo exige, convertirse. por medio de un proceso de división 
y especialización del trabajo, en varias dependencias con funciones 
específicas. Asimismo, el apoyo administrativo para una institución 
muy compleja se realiza casi siempre a través de varias dependen­
cias especializadas en relaciones interinstitucionales. manejo de 
personal. manejo de presupuesto. manejo de equipos e instalacio­
nes. etc. Las fases de diseño. por su parte. pueden ser realizadas 
desde fuera de la entidad, por grupos especializados permanentes o 
por sistemas rotativos en forma de proyectos. 
3. El modelo organizativo nacional
La cantidad de unidades operativas. la diversidad de los programas 
y de las políticas y la dispersión de las acciones por el territorio 
nacional, determinan el modelo organizativo más eficiente para un 
sistema de formación profesional de tipo nacional. 
El modelo más simple, cuando el país es pequeño o el sistema no se 
halla muy diversificado. consiste en un esquema de organigrama 
único, donde una dirección central orienta de manera inmediata 
todas las unidades operativas (centros y programas). apoyándose 
en unas dependencias centrales de planificación, diseño y adminis­
tración generalmente. Cada centro o programa cuenta con su 
propia dirección o jefatura. su cuerpo de instructores y, en la 
medida de su tamaño. puede reproducir en su interior algunos de 
los grupos o dependencias de diseño, planeamiento y administra­
ción. La acción de estas unidades generalmente se especializa por 
actividades económicas o familias ocupacionales. o se delimita por 
un tipo de población-objeto o por una zona geográfica de influencia. 
En las organizaciones más complejas y más vastas aparece un nuevo 
tipo de subsistema que agrupa, dirige y coordina varias unidades 
operativas ubicadas generalmente en una zona geográfica del país. 
con características sociales. económicas o políticas _propias. La 
acción de este sistema se realiza entonces mediante unidades 
regionales o seccionales. coordinadas por una unidad central. o 
dirección nacional. La división del trabajo entre dirección central y 
seccionales depende en gran medida del desarrollo y autonomía 
relativa de las regiones en la configuración política nacional. 
A nivel global. se puede hablar de dos tendencias para la organiza­
ción de los sistemas nacionales donde interactúan dirección 
central y regionales: una de tipo centralista y otra de carácter 
federativo. 
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En el modelo mas centralista la dirección nacional es fuerte. asu­
miendo en dependencias nacionales especializadas las instancias 
de planeamiento. diseño y gran parte de las administrativas. 
dejando para la ejecución regional la coordinación de las acciones 
concretas de las unidades operativas asignadas. junto con un 
apoyo administrativo y logístico básico. 
Para el modelo federativo las regionales se convierten en verda­
deras direcciones seccionales autónomas. con ejecución presu­
puesta! muy descentralizada. con mecanismos administrativos. de 
planeamiento y de diseño muy fuertes: la dirección central asume 
un papel de coordinación global entre las regionales. 
No se puede decir que en la realidad exista un modelo centralista o 
un modelo federativo puro. Las políticas peculiares de cada 
sistema. e inclusive su misma evolución histórica. determinan que 
se centralicen o descentralicen ciertas fases de cada etapa (diseño y 
montaje). lo cual se traduce. a nivel organizativo y burocrático. en 
que se fortalezcan o desalienten las dependencias correspondien­
tes a nivel central o a nivel regional. Una centralización técnica y 
política. por ejemplo. incide en la conformación de dependencias 
sólidas de planeamiento y de diseño a nivel central. aunque se 
pueda contar también con grupos menores en lo regional: asimismo. 
diversas reglamentaciones oficiales sobre el manejo de los institu­
tos públicos inciden en que estos organismos tengan que centralizar 
algunos aspectos del apoyo administrativo (v.g.: salarios y planta de 
personal). aunque otros se manejen de manera más eficiente a nivel 
regional. 
Lo que nunca puede darse a nivel centralizado es la instancia 
operativa inmediata en la ejecución de los programas: ni podrá 
tampoco descentralizarse totalmente la dirección y coordinación 
nacional: en el primer caso. la acción perdería la eficiencia como 
respuesta inmediata a las necesidades del desarrollo: en el segundo. 
el sistema dejaría �e ser sistema. para convertirse en un agregado de 




Convenio 142 de la OIT 
CONVENIO SOBRE LA ORIENTACION PROFESIONAL Y 
LA FORMACION PROFESIONAL EN EL DESARROLLO 
DE LOS RECURSOS HUMANOS 
La Conferencia General de la Organización Internacional del Tra­
bajo: 
Convocada en Ginebra por el Consejo de Administración de la 
Oficina Internacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 4 
de junio de 197 5 en su sexagésima reunión; 
Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relati­
vas al desarrollo de los recursos humanos: orientación profesional y 
formación profesional, cuestión que constituye el sexto punto del 
orden del día de la reunión, y 
Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la 
forma de un convenio internacional, 
adopta, con fecha veintitrés de junio de mil novecientos setenta y 
cinco, el presente Convenio, que podrá ser citado como el Convenio 
sobre desarrollo de los recursos humanos, 1975: 
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Artículo 1 
1. Todo Miembro deberá adoptar y llevar a la práctica políticas y
programas completos y coordinados en el campo de la orientación
y formación profesionales. estableciendo una estrecha relación
entre este campo y el empleo. en particular mediante los servicios
públicos del empleo.
2. Estas políticas y estos programas deberán tener en cuenta:
a) las necesidades. posibilidades y problemas en materia -de
empleo. tanto a nivel regional como a nivel nacional;
b) la fase y el nivel de desarrollo económico. social y cultural;
c) las relaciones entre el desarrollo de los recursos humanos y
otros objetivos económicos. sociales y culturales.
3. Estas políticas y estos programas deberán aplicarse mediante
métodos adaptados a las condiciones nacionales.
4. Estas políticas y estos programas tendrán por mira mejorar la
aptitud del individuo de comprender su medio de trabajo y el medio
social y de influir. individual ·o colectivamente. sobre éstos.
5. Estas políticas y estos programas deberán alentar y ayudar a
todas las personas. en un pie de igualdad y sin discriminación
alguna. a desarrollar y utilizar sus aptitudes para el trabajo en su
propio interés y de acuerdo con sus aspiraciones. teniendo presen­
tes al mismo tiempo las necesidades de la sociedad.
Artículo 2 
Para alcanzar los objetivos arriba mencionados. todo Miembro 
deberá establecer y desarrollar sistemas abiertos. flexibles y com­
plementarios de enseñanza general técnica y profesional. así como 
de orientación escolar y profesional y de formación profesional. 
tanto dentro del sistema oficial de enseñanza como fuera de éste. 
Artículo 3 
1. Todo Miembro deberá ampliar gradualmente sus sistemas de
orientación profesional. incluida la información permanente sobre
el empleo. a fin de asegurar que se pongan a disposición de todos
los niños. adolescentes y adultos una información completa y una
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orientación tan amplia como sea posible. inclusive por medio de 
programas apropiados en el caso de los minusválidos. 
2. Esta información y esta orientación deberán abarcar la elección
de una ocupación. la formación profesional y las oportunidades
educativas conexas. la situación y perspectivas de empleo. las posi­
bilidades de promoción. las condiciones de trabajo. la seguridad y
la higiene en el trabajo. y otros aspectos de la vida activa en los
diversos sectores de la actividad económica. social y cultural. y a
todos los niveles de responsabilidad.
3. Esta información y esta orientación deberán ser completadas
con información sobre los aspectos generales de los contratos
colectivos y los derechos y obligaciones de todos los interesados en
virtud de la legislación del trabajo; esta última información deberá
suministrarse de acuerdo con la ley y la práctica nacionales habida
cuenta de las respectivas funciones y tareas de las organizaciones
de trabajadores y de empleadores interesadas.
Artículo 4 
Todo Miembro deberá ampliar. adaptar y armonizar gradualmente 
sus sistemas de formación profesional en forma que cubran las 
necesidades de formación profesional permanente de los jóvenes y 
de los adultos en todos los sectores de la economía y ramas de 
actividad económica y a todos los niveles de calificación y de 
responsabilidad. 
Artículo 5 
Las políticas y programas de orientación profesional y formación 
profesional deberán establecerse e implantarse en colaboración 
con las or9anizaciones de empleadores y de trabajadores y, según 
los casos y de conformidad con la ley y la práctica nacionales. con 
otros organismos interesados. 
Artículo 6 
Las ratificaciones formales del presente Convenio serán comunica­
das, para su registro, al Director General de la Oficina Internacional 
del Trabajo. 
Artículo 7 
1. Este Convenio obligará únicamente a aquellos Miembros de la
Organización Internacional del Trabajo cuyas ratificaciones haya
registrado el Director General.
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2. Entrará en vigor doce meses después de la fecha en que las
ratificaciones de dos Miembros hayan sido registradas por el
Director General.
3. Desde dicho momento, este Convenio entrará en vigor. para
cada Miembro, doce meses después de la fecha en que haya sido
registrada su ratificación.
Artículo 8 
1. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio podrá denun­
ciarlo a la expiración de un período de diez años, a partir de la fecha
en que se haya puesto inicialmente en vigor, mediante un acta
comunicada, para su registro, al Director General de la Oficina
Internacional del Trabajo. La denuncia no surtirá efecto hasta un
año después de la fecha en que se haya registrado.
2. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio y que, en el
plazo de un año después de la expiración del período de diez años
mencionado en el párrafo precedente, no haga uso del derecho de
denuncia previsto en este artículo quedará obligado durante un
nuevo período de diez años, y en lo sucesivo podrá denunciar este
Convenio a la expiración de cada período de diez años, en las
condiciones previstas en este artículo.
Artículo 9 
1. El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo notifi­
cará a todos los Miembros de la Organización Internacional del
Trabajo el registro de cuantas ratificaciones, declaraciones y
denuncias le comuniquen los Miembros de la Organización.
2. Al notificar a los Miembros de la Organización el registro de la
segunda ratificación que le haya sido comunicada, el Director
General llamará la atención de los Miembros de la Organización
sobre la fecha en que entrará en vigor el presente Convenio.
Artículo 10 
El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo comuni­
cará al Secretario General de las Naci9nes Unidas, a los efectos del 
registro y de conformidad con el artículo 1 02 de la Carta de las 
Naciones Unidas, una información completa sobre todas las ratifi­
caciones, declaraciones y actas de denuncia que haya registrado de 
acuerdo con los artículos precedentes. 
78 
Artículo 11 
Cada vez que lo estime necesario, el Consejo de Administración de 
la Oficina Internacional del Trabajo presentará a la Conferencia 
una memoria sobre la aplicación del Convenio, y considerará la 
conveniencia de incluir en el orden del día de la Conferencia la 
cuestión de su revisión total o parcial. 
Artículo 12 
1. En caso de que la Conferencia adopte un nuevo convenio que
implique una revisión total o parcial del presente, y a menos que el
nuevo convenio contenga disposiciones en contrario:
a) la ratificación, por un Miembro, del nuevo convenio revisor
implicará, ipso jure. la denuncia inmediata de este Convenio, no
obstante las disposiciones contenidas en el artículo 8. siempre
que el nuevo convenio revisor haya entrado en vigor;
b) a partir de la fecha en que entre en vigor el nuevo convenio
revisor, el presente Convenio cesará de estar abierto a la ratifi­
cación por los Miembros.
2. Este convenio continuará en vigor en todo caso. en su forma y
contenido actuales, para los Miembros que lo hayan ratificado y no
ratifiquen el convenio revisor.
Artículo 13 





Recomendación 1 50 de la OIT 
RECOMENDACION SOBRE LA ORIENTACION PROFESIONAL Y 
LA FORMACION PROFESIONAL EN EL DESARROLLO 
DE LOS RECURSOS HUMANOS 
La Conferencia General de la Organización Internacional del Trabajo: 
Convocada en Ginebra por el Consejo de Administración de la 
Oficina Internacional del Trabajo. y congregada en dicha ciudad el 4 
de junio de 1975 en su sexagésima reunión; 
Considerando la importancia de la orientación profesional y la 
formación profesional en la implantación de políticas y programas 
de empleo; 
Tomando nota de las disposiciones de los convenios y recomenda­
ciones internacionales del trabajo directamente relacionados con 
la política del empleo. y en particular del Convenio y de la Recomen­
dación sobre la discriminación (empleo y ocupación). 1958. y del 
Convenio y de la Recomendación sobre la política del empleo. 1 964; 
Tomando nota de que la conferencia General de la Organización de 
las Naciones Unidas para la Educación. la Ciencia y la Cultura 
adoptó en su 18a. reunión ( 197 4) una Recomendación relativa a la 
enseñanza técnica y profesional; 
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Tomando nota de que la Organización Internacional del Trabajo y la 
Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia 
y la Cultura han establecido una estrecha colaboración con vistas a 
la armonización de los objetivos de los instrumentos de las dos 
organizaciones y para evitar toda duplicación o conflicto entre los 
mismos. y que ambas organizaciones continuarán colaborando 
estrechamente para asegurar el cumplimiento pleno de estos ins­
trumentos; 
Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones rela­
tivas al desarrollo de los recursos humanos: orientación profesio­
nal y formación profesional. cuestión que constituye el sexto punto 
del orden del día de la reunión. y 
Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la 
forma de una recomendación. 
adopta. con fecha veintitrés de junio de mil novecientos setenta y 
cinco. la presente Recomendación. que podrá ser citada como la 
Recomendación sobre desarrollo de los recursos humanos. 1975; 
l. DISPOSICIONES GENERALES
1. La presente Recomendación se aplica a la orientación profe­
sional y a la formación profesional. tanto para los jóvenes como 
para los adultos. y respecto de todas las esferas de la vida econó­
mica. social y cultural. y de todos los niveles de calificación 
profesional y de responsabilidad. 
2. 1) A efectos de la presente Recomendación. la calificación
"profesional" de los términos "orientación" y "formación" significa 
que la orientación y la formación tienen por objeto descubrir y 
desarrollar las aptitudes humanas par.a una vida activa productiva y 
satisfactoria y, en unión con las diferentes formas de educación. 
mejorar las aptitudes individuales para comprender· individual o 
colectivamente cuanto concierne a las condiciones de trabajo y al 
medio social. e influir sobre ellos. 
2) La definición del subpárrafo 1) que precede se aplica a la
orientación profesional y a la formación inicial y complementaria, 
sean cuales fueren la forma en que se den y el nivel de calificación 
profesional y de responsabilidad. 
3) Al aplicar la Recomendación. los Estados Miembros debe­
rían tener en cuenta las directrices sobre la aplicación detallada de 
82 
sus disposiciones que formulen las conferencias regionales. las 
comisiones de industria y las reuniones de expertos o consultores 
convocadas por la Organización Internacional del Trabajo y por 
otros organismos competentes. 
11. POLITICAS Y PROGRAMAS
4. 1) Los Miembros deberían adoptar y llevar a la práctica políti­
cas y programas completos y coordinados en el campo de la 
orientación y formación profesionales. que guarden una relación 
estrecha con el empleo. en particular mediante los servicios 
públicos del empleo. 
2) Estas políticas y estos programas deberían tener en cuenta:
a) las necesidades. posibilidades y problemas en materia de
empleo. tanto a nivel regional como a nivel nacional;
b) la fase y el nivel de desarrollo económico. social y cultural;
c) las relaciones entre el desarrollo de los recursos humanos y
otros objetivos económicos. sociales y culturales.
3) Estas políticas y estos programas deberían aplicarse me­
diante métodos adaptados a las condiciones nacionales. 
4) Estas políticas y estos programas deberían ayudar y alentar
a todas las personas. en pie de igualdad y sin discriminación alguna. 
a desarrollar y utilizar sus aptitudes para el trabajo en su propio 
interés y de acuerdo con sus aspiraciones. teniendo presentes al 
mismo tiempo las necesidades de la sociedad. 
5) Estas políticas y estos programas deberían también estimu­
lar a las empresas a aceptar la responsabilidad de formar a sus 
trabajadores. Las empresas deberían colaborar con los represen­
tantes de sus trabajadores al programar sus actividades de forma­
ción y deberían cerciorarse. en la medida de lo posible. de que estas 
actividades sean conformes al sistema oficial de formación. 
tivo: 
6) Estas políticas y estos programas deberían tener por obje-
a) asegurar el acceso a un empleo productivo. incluido el 
trabajo independiente. que corresponda a las aptitudes y 
aspiraciones personales del trabajador. y facilitar la movi­
lidad profesional; 
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b) promover y desarrollar el espíritu creador. el dinamismo y la
iniciativa con vistas a mantener o acentuar la eficacia en el
trabajo;
c) proteger a los trabajadores contra el desempleo o contra
toda pérdida de ingresos o de capacidad de ganar resultante
de una demanda insuficiente de sus calificaciones y contra
el subempleo;
d) proteger a los trabajadores ocupados en tareas que supon­
gan una excesiva fatiga física o mental;
e) proteger a los trabajadores contra los riesgos profesionales
mediante una formación de calidad en cuestiones de segu­
ridad e higiene del trabajo, que forme parte integrante de la
formación para cada oficio u ocupación;
f) asistir a los trabajadores en su búsqueda de satisfacción en
el trabajo, de expresión y desarrollo de su personalidad y de
mejoramiento de su condición general por el propio esfuer­
zo. con miras a mejorar la calidad o modificar la naturaleza
de su contribución profesional a la economía;
g) conseguir un avance social. cultural y económico y una
adaptación continua a los cambios. con la participación de
todos los interesados en la revisión de las exigencias del
trabajo;
h) lograr la plena participación de todos los grupos sociales en
el proceso de desarrollo y en los beneficios derivados de
éste.
5. 1) Para alcanzar los objetivos arriba mencionados. los Estados
Miembros deberían establecer y desarrollar sistemas abiertos. 
flexibles y complementarios de enseñanza general. técnica y 
profesional. así como de orientación escolar y profesional y de 
formación profesional. tanto del sistema oficial de enseñanza como 
fuera de éste. 
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2) Los Miembros deberían tratar. en especial. de:
a) asegurar a todos iguales posibilidades de orientación y
formación profesionales;
b) Proporcionar orientación profesional. en forma continua.
realista y ampliamente concebida. a los diversos grupos de
la población en todas las ramas de actividad económica;
c) establecer sistemas globales de formación profesional que
que abarquen todos los aspectos del trabajo productivo en
todas las ramas de actividad económica;
d) facilitar la movilidad entre tipos diferentes de formación
profesional dentro de las diversas ocupaciones y ramas de
actividad económica y entre ellos. y entre diferentes niveles
de responsa bi I id ad;
e) coordinar la formación profesional destinada a un sector de
la economía o a una rama de la actividad económica con
aquella destinada a otros sectores o a otras ramas;
f) establecer planes de formación profesional sistemática en
todas las ramas de actividad económica y para todos los
tipos de trabajo y niveles de calificación y de responsabi­
lidad;
g) ofrecer a todos los trabajadores posibilidades efectivas de
reincorporación al sistema educativo. a un nivel que corres­
ponda a su experiencia práctica en la vida profesional;
h) establecer una estrecha cooperación y coordinación entre
la orientación profesional y la formación profesional que se
proporcionan fuera del sistema escolar. por una parte. y la
orientación escolar y el sistema de enseñanza escolar. por
otra;
i) crear condiciones que permitan a los trabajadores comple­
tar su formación profesional mediante una educación
sindical impartida por sus organizaciones representativas;
j) realizar investigaciones y adaptar las disposiciones y méto­
dos administrativos en la forma que requiera la ejecución de
los programas de orientación y de formación profesionales.
6. Las políticas y los programas de orientación y de formación
profesionales deberían: 
a) coordinarse con la política y con los grandes programas de
desarrollo social y económico. tales como los relativos a la
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promoción del empleo, la integración social. el desarrollo 
rural. el desarrollo de la artesanía y la industria. la adaptación 
de los métodos y la organización del trabajo a las necesidades 
humanas. y el mejoramiento de las condiciones de trabajo; 
b) tener en cuenta la interdependencia y la cooperación
internacionales en el campo económico y tecnológico;
c) ser revisados periódicamente en función del desarrollo
económico y social actual y del previsto;
d) promover actividades que estimulen a los trabajadores a
contribuir al mejoramiento de las relaciones internacionales;
e) contribuir a un mejor entendimiento de los problemas técni­
cos. científicos. económicos. sociales y culturales;
f) crear y desarrollar una infraestructura adaptada que permi­
ta impartir una formación adecuada en la que se respeten
normas esenciales de higiene y de seguridad en el trabajo.
111. ORIENTACION PROFESIONAL
7. 1) Todo miembro debería ampliar gradualmente sus sistemas
de orientación profesional. incluida la información permanente 
sobre el empleo. a fin de asegurar que se pongan a disposición de 
todos los niños. adolescentes y adultos una información completa y 
una orientación tan amplia como sea posible. incluidos programas 
apropiados para todos los minusválidos. 
2) Esta información y esta orientación deberían abarcar la
elección de una ocupación. la formación profesional y las oportu­
nidades educativas conexas. la situación y perspectivas de empleo. 
las posibilidades de promoción. las condiciones de trabajo. la 
seguridad y la higiene en el trabajo, y otros aspectos de la vida activa 
en los diversos sectores de la actividad económica. social y cultural 
y a todos los niveles de responsabilidad. 
3) Esta información y esta orientación deberían ser completa­
das con información sobre los aspectos generales de los contratos 
colectivos y los derechos y obligaciones de todos los interesados en 
virtud de la legislación del trabajo; esta información debería sumi­
nistrarse de conformidad con la ley y la práctica nacionales habida 
cuenta de las respectivas funciones y tareas que incumben a las 
organizaciones de trabajadores y de empleadores interesadas. 
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8. 1) Los objetivos principales de los programas de orientación
profesional deberían ser los siguientes: 
a) ofrecer a los niños y a los adolescentes que no se hayan
incorporado todavía a la fuerza de trabajo una base adecua­
da que les permita elegir un tipo de educación o una forma­
ción profesional en función de sus aptitudes. capacidades e
intereses. así como de las oportunidades de empleo;
b) ayudar a los beneficiarios de los programas de enseñanza y
de formación profesional a sacar el mejor provecho posible
y a prepararse sea para recibir una instrucción o una forma­
ción profesional y proseguir su instrucción y formación
cuando y en la forma que sea necesario durante su vida
profesional;
c) ayudar a las personas que se incorporan a la fuerza de
trabajo. que intentan cambiar de actividad profesional o
que están desempleadas a elegir una ocupación y a planear
la enseñanza o la formación profesional correspondiente;
d) informar a las personas que ejercen una actividad de las
oportunidades de mejorar sus posibilidades de perfeccio­
namiento profesional. la calidad de su trabajo. su remunera­
ción y su situación. así como de los requisitos en materia de
enseñanza y de formación profesional para conseguir tal
mejora y de los medios existentes para ello;
e) dar a conocer al públjco en general la contribución que
aportan o pueden aportar al desarrollo general y a la expan­
sión del empleo los diversos sectores de la economía y
ramas de actividad económica. sin olvidar aquellos que
gozan tradicionalmente de poco prestigio;
f) ayudar a las instituciones participantes a facilitar informa­
ción -sobre la eficacia de determinados programas de
formación. como parte integrante de la orientación profe-
sional.
2) Los Miembros deberían velar por que tales programas sean
compatibles con el derecho a elegir libremente ocupación y a tener 
oportunidades justas de promoción. así como con el derecho a la 
instrucción. 
9. Al ampliar el alcance de sus sistemas de orientación profesio­
nal. los Miembros deberían procurar en particular: 
a) ayudar a los niños y adolescentes que asisten a la escuela a
que aprecien el valor y la importancia del trabajo y a que
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comprendan el mundo del trabajo y se familiaricen con las 
condiciones de trabajo en el mayor número de ocupaciones 
posibles. habida cuenta de las oportunidades de empleo y 
carrera a las que pueden tener acceso. y con los requisitos 
necesarios para aprovechar dichas oportunidades; 
b) dar a los niños y a los jóvenes que nunca hayan asistido a la
escuela o que la hayan dejado prematuramente información
sobre el mayor número posible de profesiones y las posibili­
dades de empleo en esas profesiones. así como orientación
sobre la manera de acceder a ellas;
c) informar a los adultos que trabajan. incluidos los trabaja­
dores independientes. sobre las tendencias y objetivos del
desarrollo que los afecten y. en particular. sobre las conse­
cuencias que los cambios sociales. técnicos y económicos
pueden acarrear para su actividad;
d) dar a las personas desempleadas y subempleadas toda la
información y orientación necesarias sobre las posibilida­
des de encontrar empleo o de mejorar su situación en el
empleo y sobre los medios disponibles para lograr este
objetivo;
e) facilitar a las personas que tengan problemas especiales
en relación con la enseñanza. la formación profesional o el
empleo. asistencia para resolverlos en el marco de las
medidas generales orientadas al progreso social.
1 O. 1) Se deberían ofrecer programas de orie_ntación profesional 
colectiva. que abarquen la difusión de informaciones concretas y 
la orientación. a grupos de personas con análogos problemas 
profesionales; también debería brindarse asesoramiento individual. 
2) El asesoramiento individual debería ser accesible en parti­
cular a los jóvenes y a los adultos que precisan una asistencia es­
pecializada para descubrir sus aptitudes. habilidades e intereses 
profesionales. así como para evaluar las oportunidades de ense­
ñanza. formación profesional y empleo a que pueden tener acceso. 
y para elegir un tipo determinado de enseñanza. formación profe­
sional o empleo. 
3) El asesoramiento individual y. según los casos. la orienta­
ción profesional de grupo deberían tener en cuenta las necesidades 
específicas de información y asistencia de cada individuo y prestar 
particular atención a los minusválidos físicos y mentales y a las 
personas poco favorecidas desde el punto de vista social y 
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educativo. Estas actividades podrán comprender ejercicios de 
búsqueda y evaluación de información y de adopción de decisio­
nes. facilitando el examen de una variedad extensa de carreras y 
objetivos. a fin de fomentar la capacidad de elegir con conocimien­
to de causa. Deberían siempre tomar en consideración el derecho 
del individuo a efectuar su propia elección basándose en una 
información amplia en la materia. 
4) El asesoramiento individual debería completarse. cuando
fuera necesario. mediante consejos sobre medidas correctoras y 
sobre cualquier ayuda que pueda ser útil para la adaptación 
profesional. 
11. Los Miembros cuyos programas de orientación profesional se
hallen en una fase inicial de desarrollo deberían. en un principio.
fijarse como objetivos:
a) señalar a la atención de los jóvenes la importancia de que
elijan formación general y profesional teniendo plenamente
en cuenta las posibilidades de empleo existentes y las
tendencias. así como sus aptitudes e intereses personales;
b) asistir a los grupos de población que requieren ayuda para
superar los obstáculos tradicionales con que tropiezan para
elegir libremente enseñanza. formación profesional u ocu­
pación;
c) satisfacer las necesidades de quienes tienen aptitudes
potenciales especiales para actividades de mayor impor­
tancia.
1 2. Los Miembros deberían hacer uso en sus programas de 
orientación profesional de todos los recursos y medios de comuni­
cación disponibles que mejor permitan alcanzar a los grupos de 
población interesados. 
13. 1) Cada vez que ello sea posible. convendría utilizar pruebas
apropiadas de capacidad y de aptitud -incluyendo las característi­
cas psicológicas y fisiológicas- y otros métodos de examen para
los fines de la orientación profesional. según las necesidades de
cada caso particular.
2) Dichas pruebas y otros métodos de examen solo deberían
utilizarse de acuerdo con la persona que solicita orientación y 
deberían combinarse con otros métodos de exploración de las 
características personales; asimismo. deberían ser llevados a cabo 
únicamente por especialistas. 
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3) No deberían comunicarse a un tercero los resultados de
dichas pruebas y otros exámenes sin el consentimiento expreso de 
la persona interesada. 
14. 1) Cuando en la orientación profesional se utilicen pruebas u
otros métodos de examen. éstas deberían normalizarse según
grupos de edad. categoría de población y nivel cultural del grupo,
asegurándose su eficacia para alcanzar los objetivos concretos que
persiguen.
2) Debería ejecutarse un programa permanente para desarro­
llar y normalizar, a intervalos regulares. dichas pruebas u otros 
métodos de examen que tengan en cuenta las modificaciones de las 
condiciones y estilos de vida. 
IV. FORMACION PROFESIONAL
A Disposiciones generales
1 5. 1) Los Miembros deberían gradualmente ampliar, adaptar y 
armonizar sus sistemas de formación profesional en forma que 
cubran las necesidades de formación profesional permanente de 
los jóvenes y los adultos en todos los sectores de la economía y 
ramas de actividad económica y a todos los niveles de calificación y 
d.e responsabilidad.
2) Al hacerlo. deberían prestar especial atención a la conve­
niencia de: 
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a) ofrecer. siempre que sea posible. oportunidades de promo­
ción a las personas que tienen el deseo y la capacidad de
alcanzar niveles superiores de calificación y de responsabi­
lidad:
b) mejorar la formación profesional en sectores de economía y
ramas de actividad económica en que la formación profe­
sional sea esencialmente empírica y en que se utilicen técni­
cas y métodos de trabajo anticuados;
c) ofrecer oportunidades de formación profesional a grupos
de la población que no hayan recibido una atención sufi­
ciente en el pasado, en particular a los grupos desfavore­
cidos en el plano económico y social;
d) coordinar eficazmente la enseñanza general y la formación
profesional. la enseñanza teórica y la práctica. y la forma­
ción inicial y la complementaria.
3) Los programas de formación profesional deberían estar
concebidos de modo que favorezcan el pleno empleo y el desarrollo 
de las aptitudes personales de cada individuo. 
1 6. Los programas de formación profesional para las diversas 
ocupaciones y ramas de actividad económica deberían. según sea 
conveniente. organizarse en etapas progresivas. de manera que 
ofrezcan oportunidades de: 
a) formación inicial para jóvenes y adultos con poca o ninguna
experiencia profesional;
b) formación complementaria que permita a las personas que
ya ejercen una profesión:
i) mejorar su competencia o ampliar la gama de activida­
des que pueden desempeñar. pasar a ejercer trabajo de
nivel superior o conseguir una promoción;
ii) actualizar sus conocimientos y calificaciones en función
de la evqlución que se registre en su ocupación;
c) recibir una nueva formación para permitir a los adultos
adquirir nuevas calificaciones para otro tipo de ocupación;
d) adquirir la formación complementaria necesaria;
e) recibir formación en materia de seguridad e higiene en el
lugar de trabajo, especialmente en el caso de jóvenes y adul­
tos con poca experiencia profesional;
f) recibir información sobre los derechos y obligaciones resul­
tantes del empleo. incluidos los relativos a la seguridad
social.
17. 1) Debería hacerse todo lo posible para desarrollar y utilizar
plenamente. de ser necesario con financiamiento público. todas las
posibilidades de formación profesional existentes o potenciales.
incluyendo los recursos disponibles en las empresas. para facilitar
programas de formación profesional continua.
2) En los programas de formación debería recurrirse. según
convenga, a los medios de comunicación de masas. a unidades 
móviles, a cursos por correspondencia y a otros medios de auto-
enseñanza. 
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18. Los programas de formación inicial para jóvenes con poca o
ninguna experiencia profesional deberían comprender, en parti­
cular:
a) enseñanza general coordinada con la formación práctica y
la instrucción teórica correspondiente;
b) formación básica en conocimientos teóricos y prácticos
comunes a diversas ocupaciones afines, que podría impar­
tirse en un instituto de enseñanza o de formación profesio­
nal o en la empresa, en el puesto de trabajo o fuera de él;
c) especialización en conocimientos teóricos y prácticos di­
rectamente utilizables en los empleos existentes o que se
han de crear;
d) iniciación controlada a las condiciones en que se desarrolla
normalmente el trabajo.
19. 1) Los cursos de formación inicial a tiempo completo deberían
incluir, siempre que sea posible, una adecuada sincronización entre
la enseñanza teórica en las instituciones de formación y la forma­
ción práctica en las empresas de forma que se asegure que esa
enseñanza teórica corresponde a una situación de trabajo real;
asimismo, la formación práctica fuera de las empresas debería, en
lo posible, corresponder a situaciones de trabajo reales.
2) La formación en el trabajo organizada como parte integran­
te de la enseñanza que se da en instituciones de formación debería 
ser planificada conjuntamente por las empresas, las instituciones y 
los representantes de los trabajadores interesados, con objeto de: 
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a) permitir que los educandos utilicen los conocimier:itos que
han adquirido fuera de su empleo en situaciones reales de
trabajo;
b) dar formación en los aspectos de la ocupación que no
pueden enseñarse fuera de las empresas;
c) familiarizar a los jóvenes con poca o ninguna experiencia
profesional con las exigencias y condiciones en que proba­
blemente habrán de trabajar y con sus responsabilidades en
el trabajo en grupo.
20. Las personas que ingresen en un empleo después de haber
terminado los cursos a tiempo completo mencionados en el párrafo
19 deberían recibir:
a) iniciación que las familiarice con la naturaleza y objetivos de
la empresa y con las condiciones en que el trabajo se
efectúa;
b) formación adicional sistemática en el trabajo. completada
con los necesarios cursos complementarios;
c) en la medida de lo posible. experiencia práctica en diversas
actividades y funciones útiles para la formación. compren­
dida la adaptación al puesto de trabajo.
21. Las autoridades competentes deberían establecer. en consulta
con las organizaciones de los empleadores y de los trabajadores y
en el marco de la planificación y legislación nacionales. planes
nacionales o regionales de formación complementaria relaciona­
dos con la situación del empleo.
22. 1) Las empresas deberían. en consulta con los representantes
de los trabajadores. los interesados y las personas responsables de
su trabajo. establecer planes de perfeccionamiento para su perso­
nal a todos los niveles de calificación y responsabilidad. y revisarlos
a intervalos regulares; se podría designar una comisión conjunta
para este fin.
2) Dichos planes deberían:
a) ofrecer oportunidades de capacitación para acceder a
niveles superiores de calificación profesional y de respon-
sabilidad;
b) abarcar la formación técnica y de otra naturaleza. así como
la experiencia profesional de los interesados;
c) tener en cuenta tanto las aptitudes y preferencias de los
interesados como las exigencias del trabajo.
3) Las personas responsables del trabajo de otras deberían
tener la obligación de contribuir de modo efectivo al éxito de los 
planes de perfeccionamiento profesional. 
4) La responsabilidad de organización en materia de concep­
ción. ejecución y revisión de los planes de perfeccionamiento pro-
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fesional deberían definirse claramente y asignarse. en la medida 
de lo posible. a una sección especial o a una o más personas que 
desempeñen una actividad de nivel compatible con tal responsa­
bilidad. 
23. 1) Los trabajadores que reciban formación en la empresa
deberían:
a) recibir una remuneración o asignación adecuada;
b) estar amparados por las mismas disposiciones de seguri­
dad social aplicables a la mano de obra fija de la empresa de
que se trate.
2) Los trabajadores que reciban formación fuera de la empresa
deberían beneficiarse de licencias de estudios de acuerdo
con las disposiciones del Convenio y la Recomendación
sobre la licencia pagada de estudios. 197 4.
B. Normas y directrices en materia de formación profesional
24. 1) La formación inicial y el perfeccionamiento para la adquisi­
ción de calificaciones profesionales reconocidas deberían regirse.
en la medida de lo posible. por normas generales fijadas o
aprobadas por el organismo competente. después de consultar a
las organizaciones de empleadores y de trabajadores interesadas.
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2) Estas normas deberían indicar:
a) el nivel de conocimientos y calificaciones que se exige para
el ingreso a los diversos cursos de formación profesional;
b) el nivel de competencia que debe alcanzarse en cada activi­
dad o función principal de la ocupación considerada en
cada fase de formación. así como. en la medida de lo
posible. el contenido y la duración de la formación y los
recursos y el material necesario para garantizar que se
pueda alcanzar tal nivel de competencia;
c) la parte de formación profesional que imcumbirá al sistema
de enseñanza. a los establecimientos de formación profe­
sional. a las empresas mediante la formación en el trabajo. o
a otros medios de formación;
d) el carácter y duración de la experiencia práctica que pueda
exigirse en los programas de formación profesional;
e) el contenido de la formación en base a los principios de la
formación polivalente y de la movilidad ocupacional;
f) la metodología que deba aplicarse, teniendo en cuenta los
objetivos de la formación y las características de los edu-
candos;
g) los exámenes que deban pasarse u otros medios de evalua­
ción de los resultados;
h) los certificados que deban otorgarse después de haber
completado satisfactoriamente los cursos de formación
profesional.
25. 1) La misma ocupación podrá regirse por más de una norma
de formación profesional en la medida en que las condiciones en
que se efectúa el trabajo y las actividades que entraña varíen consi­
derablemente según los diferentes sectores de la economía, ramas
de actividad económica o importancia de la empresa.
2) Las normas relativas a una misma ocupación deberían
armonizarse para facilitar la movilidad en el empleo. reconocién­
dose plenamente las calificaciones y la experiencia profesional que 
hayan adquirido los interesados en la ocupación considerada. 
26. 1) Deberían establecerse directrices que especifiquen la orga­
nización y el contenido de la formación profesional para las
ocupaciones, niveles de calificación y conocimiento y niveles de
responsabilidad para los cuales se demuestre que las normas
previstas en el párrafo 24 de esta Recomendación son inadecuadas.
2) Tales directrices pueden ser necesarias, en especial, en lo
que atañe a: 
a) la formación de los futuros supervisores, especialistas y
directivos y de las personas ya ocupadas en estas funciones;
b) la formación de los instructores, directivos y supervisores
de la formación profesional;
c) la formación profesional para ramas de actividad económi­
ca que cuentan con un número importante de trabajadores
por cuenta propia o de pequeñas empresas;
95 
d) el mejoramiento de la formación profesional para ramas de
actividad económica en que haya pocos o ningún medio de
formación profesional sistemática y para las empresas que
utilicen técnicas y métodos de trabajo anticuados.
3) Esas directrices podrían también ser adecuadas para la
primera formación en el empleo de las personas que acaben de 
terminar cursos a tiempo completo de formación inicial en estable­
cimientos de enseñanza o de formación profesional. 
27. Las normas y directrices sobre formación profesional deberían
evaluarse y revisarse periódicamente. con la participación de las
organizaciones de empleadores y de trabajadores. y adaptarse a los
cambios en las necesidades; la periodicidad de dichas revisiones
debería determinarse en función del ritmo de la evolución en la
ocupación considerada.
28. 1) Los Miembros deberían establecer gradualmente normas y
directrices o. eventualmente. ampliar su alcance hasta abarcar
todas las ocupaciones principales y todos los niveles de calificación
y responsabilidad.
2) Debería darse prioridad a la formación profesional para
ocupaciones y niveles de calificación y de responsabilidad que sean 
de importancia fundamental para el progreso social y económico. 
V. FORMACION PARA FUNCIONES DE GESTION Y SUPERVISION Y
TRABAJO POR CUENTA PROPIA
29. 1) Las personas responsables del trabaja de otras. el personal
profesional especializado que participa en la dirección de la
empresa y las personas que se preparan para ejercer funciones de
gestión y de supervisión deberían tener acceso a una formación
para las funciones de gestión y supervisión.
2) De conformidad con la planificación nacional y las leyes y
reglamentos nacionales y después de consultar a las organizaciones 
de los empleadores y de los trabajadores. las autoridades compe­
tentes deberían elaborar planes de formación para desempeñar 
funciones de gestión y supervisión y para las personas que trabajan 
por cuenta propia. 
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30. 1) En los programas de formación para funciones de gestión y
de supervisión debería tenerse en cuenta el nivel de responsabili­
dad actual y futura de los educandos.
2) Los programas deberían concebirse especialmente para:
a) desarrollar un buen conocimiento y comprensión de los
aspectos económicos y sociales de la adopción de decisio­
nes;
b) desarrollar actitudes y capacidades para dirigir y motivar a
otras personas en el respeto de la dignidad humana y para
fomentar relaciones laborales justas;
c) fomentar el espíritu de iniciativa y una actitud positiva frente
al cambio y la capacidad de apreciar los efectos de éste en
las demás personas;
d) desarrollar la capacidad para ejercer nuevas responsabili­
dades en el trabajo;
e) afianzar en los interesados la noción de la importancia de la
instrucción. la orientación y la formación profesional para el
personal de la empresa;
f) fomentar el conocimiento de la condición de los trabajado­
res en su vida profesional. la preocupación por su bienestar
y el conocimiento del derecho laboral y de los regímenes de
seguridad social;
g) hacer comprender el valor de los esfuerzos que se realizan
para el mejoramiento de sí mismo;
h) servir de base a un perfeccionamiento que permita adaptar-
se a nuevas necesidades.
31. 1) Los programas de formación profesional para el trabajo por
cuenta propia deberían tener en cuenta la situación social del
trabajador y:
a) abarcar. además de la formación técnica correspondiente.
una formación en los p-r.incipi.os y prácticas básicos de la
gestión de empresas y de la formación de otras personas;
b) hacer comprender mejor la necesidad de tomar iniciativas.
de evaluar los riesgos y de aceptarlos.
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2) Los programas deberían ofrecer posibilidades de actualiza­
ción periódica de los conocimientos y ser completados por una 
información continua sobre la evolución técnica en la especialidad 
de que se trate. así como sobre las fuentes de financiación y, en su 
caso, las formas de comercialización más adecuadas. 
VI. PROGRAMAS PARA DETERMINADAS ZONAS O RAMAS DE
ACTIVIDAD ECONOMICA
32.1) Deberían establecerse programas apropiados de orientación 
y de formación profesionales para determinadas zonas o ramas de 
actividad económica en que se requiera una acción de mejora 
global o un cambio estructural importante. 
2) Estos programas deberían formar parte de los programas
nacionales de orientación y de formación profesionales en conjun­
to y coordinarse con otras actividades encaminadas a desarrollar la 
zona o la rama de actividad económica considerada. 
33. Entre las zonas y ramas de actividad económica que puedan
requerir programas separados, podría prestarse especial atención a
las zonas rurales, a las ramas de actividad económica que utilicen
técnicas y métodos de trabajo anticuados, a las industrias y
empresas en decadencia o que cambian sus actividades y a
industrias proyectadas o recién creadas.
A. Zonas rurales
34. 1) Los programas destinados a las zonas rurales deberían
tener por objeto garantizar plenamente la igualdad de oportunida­
des en materia de orientación y de formación profesionales entre la
población rural y urbana.
2) Tales programas deberían estar concebidos en el marco de
la política nacional de desarrollo, teniendo en cuenta. entre otras 
cosas las características y tendencias de las migraciones entre las 
zonas rurales y urbanas. 
35. 1) Los programas destinados a las zonas rurales deberían
prever las necesidades especiales en materia de orientación y de
formación profesionales de:
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a) los trabajadores agrícolas. incluidos los de las plantacio­
nes. los pequeños propietarios que explotan directamente
sus fincas. los arrendatarios y aparceros y demás personas
ocupadas en la agricultura o en sectores afines. especial­
mente en caso de reforma agraria y de otros cambios impor­
tantes en los sistemas de abastecimiento. producción y dis­
tribución en las zonas consideradas;
b) las personas empleadas en ocupaciones no agrícolas, y en
particular en la educación. las comunicaciones. transportes
y otros servicios, y en la artesanía.
2) Esos programas deberían tener en cuenta las diferencias en
las necesidades según el tipo de actividad rural considerada. su 
grado de mecanización, especialización y modernización. así como 
su amplitud. 
3) Los programas deberían comprender formación en materia
de organización cooperativa y gestión de empresas. 
36. 1) Los países en los que los medios y los programas de orienta­
ción y de formación profesionales para las zonas rurales estén
todavía poco desarrollados deberían concentrar inicialmente sus
esfuerzos en:
a) facilitar información a los jóvenes y a los adultos de las
zonas rurales sobre los objetivos y las medidas previstas
para introducir mejoras o cambios estructurales importan­
tes en la zona considerada y sobre los efectos de esta acción
en su trabajo y su vida;
b) ofrecer oportunidades de enseñanza y de formación profe­
sional sistemáticas a tiempo completo o parcial. según
convenga. a los jóvenes que trabajan para completar su
formación empírica en el puesto de trabajo;
c) preparar programas breves de formación complementaria,
de actualización de la formación o de nueva formación
profesional para los adultos. por conducto de los servicios
existentes de formación profesional. divulgación y demás
servicios de asesoramiento;
d) crear en las regiones rurales un personal de dirección en los
ámbitos social y económico y fomentar la participación de
grupos más amplios de población en las actividades de
desarrollo:
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e) promover la voluntad de mejoramiento individual.
2) Estos países deberían examinar periódicamente sus priori­
dades respecto de las zonas rurales para lograr progresivamente: 
a) el establecimiento de servicios completos de información y
orientación profesionales para la población rural en su
conjunto;
b) la introducción y generalización de una formación inicial y
sistemática para los jóvenes;
c) la introducción de programas completos de perfecciona­
miento profesional sobre una base continua o periódica
para atender las necesidades de los adultos.
37. Los países que por razones financieras o por falta de personal
calificado no puedan ofrecer servicios adecuados a la población
rural en su conjunto podrían considerar:
a) concentrar temporalmente sus actividades en zonas geo­
gráficas limitadas en que pueda adquirirse una buena
experiencia para la acción ulterior en otras zonas;
b) dar la prioridad a los trabajadores agrícolas sin tierras y a
otros grupos económicamente débiles de las zonas rurales
que necesitan de forma apremiante la justicia económica y
social.
B. Ramas de actividad económica que
utilicen técnicas y métodos de trabajo anticuados 
38. 1) Deberían desarrollarse programas para las ramas de activi­
dad económica y las ocupaciones en que la utilización de técnicas y
métodos de trabajo anticuados es muy común. siguiendo. según las
necesidades. principios análogos a los aplicados a los programas
de las regiones rurales.
2) Tales programas deberían tener por finalidad proporcionar
orientación y formación profesionales a las personas empleadas en 
estas ramas de actividad económica u ocupaciones. o que ingresen 
en las mismas. para que puedan participar en la modernización de 
los métodos y productos o contribuir a ella. y beneficiarse con los 
cambios que se vayan introduciendo. 
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39. Los servicios de divulgación y demás servicios de asesora­
miento para trabajadores por cuenta propia y pequeños empresa­
rios en estas ramas de actividad económica o en estas ocupaciones
deberían proporcionarles información sobre las posibilidades de
innovación en su trabajo y sobre la formación profesional y demás
servicios que podrían serles útiles a ese fin.
40. En el planeamiento de la formación profesional para estas
ramas de actividad económica u ocupaciones deberían tenerse en
cuenta:
a) la necesidad de ampliar el campo de actividad de las
empresas o de especializar sus actividades y las oportunida­
des para ello. así como las repercusiones de esta ampliación
o especialización en la formación profesional;
- b) las posibilidades de mejorar los métodos de formación
profesional y. en particular. de dar oportunidades de educa­
ción permanente; 
c) las posibilidades de combinar los servicios de formación
para directores de empresa con otras actividades encami­
nadas a mejorar el nivel de eficiencia;
d) la creación de nuevas posibilidades de empleo productivo.
41. Las actividades de formación profesional para estas ramas de
actividad económica y ocupaciones:
a) podrían estar concebidas inicialm,ente como complemento
de los sistemas tradicionales por los que se adquieren los
conocimientos y calificaciones profesiomiles;
b) deberían tener en cuenta las necesidades de los jóvenes que
reciben una formación inicial y de las personas_ que ya
trabajan en estas ramas de actividad económica o en estas
ocupaciones. incluidos los pequeños empresarios y otras
personas que se encargan de la formación inicial de los
jóvenes.
C. Industrias y empresas en
decadencia o en trance de reconversión 
42. Cuando 1Jna industria o una empresa estén declinando. con­
vendría que sus trabajadores pudieran obtener. en tiempo oportuno.
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una orientación y una formación profesionales que faciliten su 
readaptación y les permitan encontrar nuevo empleo. 
43. En los casos en que industrias o empresas cambien sus
productos y métodos de producción o los servicios que prestan.
deberían ponerse a disposición de los trabajadores afectados, en
tiempo oportuno, cursos organizados en colaboración con las
empresas o industrias interesadas que los ayuden a adaptarse a las
nuevas tareas.
D. Nuevas industrias
44. En el planeamiento de la orientación y la formación profesio­
nales en relación con la creación de nuevas industrias deberían
tenerse en cuenta:
a) las necesidades de obreros, especialistas, directores y
administradores en la fase de construcción y después de la
puesta en marcha de las nuevas instalaciones. así como la
necesaria nueva formación de las personas ocupadas
durante la fase de construcción para colocarlas en otros
empleos después de la puesta en marcha;
b) las necesidades de trabajadores independientes y contra­
tistas encargados de trabajos para las nuevas industrias;
c) la necesidad de proporcionar información y formación
profesional con respecto a nuevas actividades que el
cambio de las condiciones económicas de la región haga
posibles o necesarias;
d) la necesidad de proporcionar servicios de orientación y
nueva formación profesional a las personas cuyos conoci­
mientos y calificaciones hayan quedado superados como
consecuencia de cambios en la estructura de la demanda de
mano de obra en la región;
e) la necesidad de ofrecer nuevas oportunidades a los trabaja­
dores independientes y a los contratistas cuya actividad
pueda verse perjudicada por la competencia creada por las
nuevas empresas.
VII. GRUPOS ESPECIALES DE POBLACION
45. 1) Deberían adoptarse medidas para proporcionar a determi­
nados grupos de la población orientación y formación profes ion a-
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les efectivas y adecuadas a fin de que gocen de igualdad de 
oportunidades en el empleo y puedan integrarse más fácilmente en 
la sociedad y la economía. 
2) Debería prestarse especial atención. en particular. a los
siguientes grupos: 
a) personas que nunca han asistido a la escuela o que la han
dejado prematuramente;
b) trabajadores de edad;
c) miembros de minorías lingüísticas o de otra índole;
d) minusválidos físicos o mentales.
A. Personas que nunca han asistido
a la escuela o que la han dejado prematuramente 
46. Deberían adoptarse medidas para que todas las personas que
nunca han asistido a la escuela o que la han dejado antes de adquirir
una instrucción general suficiente para integrarse en una sociedad
y una economía en vías de modernización tengan acceso a una
orientación profesional. a una enseñanza general y a una formación
de base. teniéndose debidamente en cuenta las oportunidades del
mercado del empleo.
4 7. La orientación profesional de las personas que nunca han 
asistido a la escuela o que la han dejado antes de adquirir nociones 
suficientes de lectura y cálculo debería concebirse en la forma más 
amplia posible. sin dejar de tener en cuenta las medidas especiales 
de enseñanza y formación profesional y las otras oportunidades de 
enseñanza. formación y empleo que puedan ofrecérseles. 
48. 1) Entre las medidas para que estas personas tengan acceso a
una formación básica y a una enseñanza general podrían figurar:
a) instrucción a tiempo parcial consistente en los conocimien­
tos y calificaciones necesarios para su trabajo y una
enseñanza general. vinculada a la otra instrucción. para los
menores ocupados en una exp-lotación agrícola u otra
empresa familiar o en otras ramas de la economía;
b) cursos que proporcionen las necesarias calificaciones bási­
cas y una enseñanza general complementaria para los
103 
jóvenes y, en caso necesario, para los adultos, a fin de 
facilitar su ingreso en la formación profesional sistemática o 
aumentar sus oportunidades de empleo y promoción; 
c) una formación profesional especial combinada con el
trabajo productivo destinada a los jóvenes desempleados y
completada, en caso necesario, con cursos de enseñanza
general, a fin de proporcionarles los conocimientos, califi­
caciones y hábitos de trabajo necesarios para que puedan
desempeñar una actividad económica útil y remuneradora;
d) cursos de alfabetización y cálculo elemental, sobre todo
para adultos, relacionados y completados con una forma­
ción profesional en los conocimientos y calificaciones
necesarios para una ocupación o tipo de trabajo determi­
nado, así como una participación efectiva en actividades de
desarrollo; ello debería coordinarse con otras medidas
generales para la eliminación del analfabetismo;
e) cursos especiales complementarios de enseñanza y forma­
ción técnica para los jóvenes y adultos que trabajan a fin de
elevar el nivel de su trabajo o mejorar sus oportunidades de
promoción;
f) cursos de formación en especialidades que se requieran
urgentemente en el mercado del empleo para personas que
hayan recibido poca o ninguna instrucción escolar.
2) a fin de poner en práctica las medidas mencionadas,
deberían elaborarse y aplicarse métodos especiales de
formación profesional.
49. Los certificados que se otorguen de conformidad con estas
medidas deberían armonizarse con los que se obtienen en el
sistema de enseñanza oficial o con los de las personas que hayan
recibido formación por otrós medios.
B. Trabajadores de edad avanzada
50. 1) Las medidas para remediar las dificultades con que tropie­
zan los trabajadores de edad avanzada en el empleo podrían consis­
tir, según los casos, en:
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a) determinar y modificar en lo posible aquellas condiciones
de trabajo que son susceptibles de acelerar el proceso de
envejecimiento físico y mental;
b) proporcionar a los trabajadores de edad avanzada la orien­
tación y la formación profesionales de que precisen, espe­
cialmente en relación con cualquiera de las necesidades
siguientes:
i) actualizar sus conocimientos y calificaciones proporcio­
nándoles las informaciones adecuadas en el momento
oportuno;
ii) elevar su nivel de instrucción general y de calificación
profesional con el concurso de especialistas en formación
de adultos para equipararlos con los jóvenes mejor instrui­
dos y capacitados que ingresan o trabajan ya en la misma
ocupación;
iii) informarlos oportunamente sobre los medios de perfec­
cionamiento disponibles e iniciar y proseguir ese perfeccio­
namiento en el momento adecuado, es decir, antes de que
se introduzcan nuevas técnicas y métodos de trabajo;
iv) poner a su disposición otro empleo. en su propia espe­
cialidad o en otra distinta. en que puedan utilizar sus califi­
caciones y conocimientos. en la medida de lo posible. sin
pérdida de ingresos;
v) cerciorarse de que no estén privados de la formación
profesional por límites de edad máxima de admisión a dicha
formación. fijados sin atender a la realidad;
vi) elaborar métodos especiales de formación profesional
adaptados a las necesidades de los trabajadores de edad
avanzada;
vii) tomar todas las medidas necesarias para poner a su
disposición instructores competentes en cuanto a sus
cualidades técnicas y pedagógicas y que estén bien prepa­
rados para impartir una formación complementaria adapta­
da a las necesidades de los trabajadores de edad avanzada;
c) incitar a los trabajadores de edad avanzada a aprovechar los
servicios de orientación y de formación profesionales o las
oportunidades de traslado que pueden ayudarlos a superar
sus problemas;
d) informar al público en general. y especialmente al personal
de orientación y formación profesionales. al personal de los
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servicios del empleo y de otros servicios sociales competen­
tes. a los empleadores y a los trabajadores. de los esfuerzos 
de adaptación al empleo que los trabajadores de edad 
avanzada pueden verse precisados a realizar y de la conve­
niencia de ayudarlos en tales esfuerzos. 
2) Deberían tomarse también medidas en lo posible para desa­
rrollar métodos de trabajo. herramientas v equipos adapta­
dos a las necesidades especiales de los trabajadores de edad
avanzada y para darles la formación necesaria para utilizar
tales métodos y equipos.
C. Minorías lingüísticas y de otra naturaleza
51. Las personas que forman parte de minorías lingüísticas y de
otra naturaleza deberían tener acceso a una orientación profesional
que las informe. en su lengua materna o en una lengua que les sea
familiar. y cuando sea necesario mediante intérpretes. de las
condiciones y requisitos existentes en materia de empleo. así como
de los derechos y obligaciones de las partes interesadas y de la
asistencia que pueden recibir para resolver sus problemas parti­
culares.
52. Deberían establecerse. según las necesidades. programas
especiales de enseñanza para las minorías lingüísticas y otras
minorías. En el caso de las minorías lingüísticas. estos programas
de formación deberían darse. si fuese posible. en la lengua
vernácula y eventualmente deberían comprender la enseñanza de
idiomas.
D. Minusválidos físicos o mentales
53. 1) Siempre que con ello puedan beneficiarse. los minusválidos
físicos o mentales deberían tener acceso a los programas de orien­
tación y formación profesionales establecidos para la población en
general.
2) Cuando esto no sea aconsejable debido a la gravedad o a la
naturaleza de la incapacidad o a las necesidades particulares de 
ciertos grupos de minúsvalidos físicos o mentales. deberían esta­
blecerse programas especialmente adaptados. 
3) Deberían desplegarse todos los esfuerzos posibles para
informar a la opinión pública. los empleadores. los trabajadores. el 
personal médico y paramédico y los trabajadores sociales sobre la 
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necesidad de facilitar a los minusválidos físicos o mentales orienta­
ción y formación profesionales que les permitan encontrar un 
empleo correspondiente a sus necesidades. así como sobre las 
adaptaciones en el empleo que puedan ser necesarias a algunos 
de aquéllos y sobre la conveniencia de darles un apoyo especial en 
el empleo. 
4) En lo posible. deberían adoptarse medidas para garantizar.
en la medida posible. la integración o la reintegración de los 
minusválidos físicos o mentales a la vida productiva. en un 
ambiente normal de trabajo. 
5) Debería tenerse en cuenta la Recomendación sobre la
adaptación y la readaptación profesionales de los inválidos. 1955. 
VIII. PROMOCION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES
54. 1) Deberían adoptarse medidas a fin de promover la igualdad
de oportunidades para mujeres y hombres en el empleo y en la
sociedad en general.
2) Dichas medidas deberían formar parte integrante del con­
junto de medidas económicas. sociales y culturales adoptadas por 
los gobiernos para mejorar la situación del empleo de las mujeres y. 
en lo posible. deberían: 
a) convencer a la opinión pública. y en especial a los padres.
maestros. personal de orientación y formación profesiona­
les. personal de los servicios del empleo y otros servicios
sociales. empleadores y trabajadores. de la necesidad de
que hombres y mujeres participen en pie de igualdad en la
sociedad y en la economía y de la necesidad de modificar las
actitudes tradicionales respecto del trabajo de mujeres y
hombres en el hogar y en la vida profesional;
b) proporcionar orientación profesional a las jóvenés y a las
mujeres sobre la misma amplia gama de oportunidades de
enseñanza. formación profesional y empleo que a los
jóvenes y a los hombres. incitarlas a aprovechar plenamente
estas oportunidades y crear las condiciones que les permi­
tan aprovechar ampliamente esas oportunidades:
c) fomentar el acceso. en igualdad de condiciones. de las
jóvene� y de las mujeres a todos los tipos de educación y a la
formación para todos los tipos de empleo. incluidos los
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tradicionalmente accesibles a los jóvenes y a los hombres, a 
reserva de las disposiciones de los convenios y recomenda­
ciones internacionales del trabajo; 
d) favorecer el perfeccionamiento de las jóvenes y de las
mujeres, con el fin de garantizar su desarrollo personal y su
promoción a empleos calificados y puestos de responsabili­
dad, e incitar a los empleadores a que les ofrezcan las
mismas posibilidades de enriquecer su experiencia profe­
sional que tienen los trabajadores de similar nivel de
instrucción y calificaciones;
e) crear, en la medida de lo posible, guarderías infantiles
diurnas y otros servicios para niños de toda edad, de forma
que las mujeres y las jóvenes con responsabilidades familiares 
puedan tener acceso a los servicios normales de formación
profesional así como acogerse a arreglos especiales. por
ejemplo. cursos a tiempo parcial o por correspondencia.
programas de formación profesional por etapas o progra­
mas que utilicen los medios de comunicación de masas;
f) establecer programas de formación profesional para las
mujeres que hayan sobrepasado la edad normal de ingreso
en la vida profesional, y que desean tomar un empleo por
primera vez o reintegrarse a él después de un período de
ausencia.
55. Los hombres que tengan problemas análogos deberían tener
acceso a programas especiales de formación profesional análogos
a los que se prevén en los apartados e) y f) del subpárrafo 2) del
párrafo 54) de la presente Recomendación.
56. En la aplicación de las medidas destinadas a promover la
igualdad de hombres y mujeres en el campo de la formación y del
empleo deberían tomarse en cuenta las disposiciones del Convenio
y de la Recomendación sobre las políticas del empleo, 1 964.
IX. TRABAJADORES MIGRANTES
5 7. Deberían preverse una orientación y una formación profesio­
nales eficaces para los trabajadores migrantes. a fin de que puedan 
beneficiarse de la igualdad de oportunidades en el empleo. 
58. En la orientación y la formación profesionales debería tenerse
en cuenta el hecho de que los trabajadores migrantes pueden tener
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solamente un conocimiento muy rudimentario del idioma de los 
países de empleo. Las disposiciones de los párrafos 51 y 52 dé la 
presente Recomendación también deberían aplicárselas. 
59. La orientación y la formación profesionales de los trabajadores
migrantes deberían tener en cuenta:
a) las necesidades del país de empleo;
b) la posible reintegración de los trabajadores migrantes en la
economía de su país de origen.
60. en lo que atañe a la orientación y formación profesionales para
los trabajadores migrantes, deberían tenerse en cuenta las disposi­
ciones de los convenios y recomendaciones internacionales del
trabajo relativas a estos trabajadores. Tales cuestiones deberían
asimismo ser objeto de acuerdos entre los países de origen y de
empleo.
X. FORMACION DE PERSONAL ESPECIALIZADO EN ACTIVIDADES
DE ORIENTACION Y FORMACION PROFESIONALES
61. Las disposiciones relativas a la formación de personal deberían
abarcar a todas las personas que se encarguen a tiempo completo o
parcial de planear, organizar. administrar, desarrollar, supervisar o
impartir la orientación y la formación profesionales.
62. 1) Además de recibir una formación en materia de orientación
profesional, incluido el asesoramiento individual. las personas que
se encarguen de la orientación profesional deberían familiarizarse
con el mundo del trabajo en general y con las condiciones de
trabajo y las funciones de los trabajadores en una gama amplia de
ocupaciones a todos los niveles de calificación y de responsabili­
dad, así como con las oportunidades de empleo y de carrera en
dichas ocupaciones y con los programas y servicios de formación a
su alcance. Deberían asimismo estar familiarizadas con los aspec­
tos generales de los contratos colectivos y con los derechos y obli­
gaciones dimanantes de la legislación laboral.
2) En caso necesario, la formación de las personas encarga­
das de la orientación profesional debería incluir el estudio de las 
características fisiológicas, psicológicas y sociológicas de los 
diferentes grupos de personas, así como el de métodos especiales 
de orientación. 
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63. 1) Las personas que imparten la formación profesional debe­
rían poseer amplios conocimientos teóricos y prácticos, así como
una experiencia laboral sólida en las técnicas o funciones para las
cuales tengan competencia, y una buena formación pedagógica y
técnica adquirida en instituciones de enseñanza y de formación.
2) En caso necesario, la formación de estas personas debería
incluir el estudio de las características y aptitudes de los diferentes 
grupos de alumnos, así como de los métodos especiales de 
formación. 
64. 1) Las personas dedicadas a la formación profesional para
ciertas ramas de actividad económica deberían estar familiarizadas
con las características sociales, económicas y técnicas de la rama
de actividad en que ejercen su oficio.
2) Por ejemplo, además de la enseñanza técnica y profesional y
de la formación profesional en su especialidad, las personas que 
desempeñan actividades relacionadas con el desarrollo rural debe­
rían recibir una formación en: 
a) economía de la agricultura, de la silvicultura y de otras
actividades rurales;
b) métodos y técnicas de explotación agropecuaria y forestal;
c) sociología rural e instituciones rurales;
d) medios de comunicación de masas y métodos de divulga­
ción;
e) actividades de las cooperativas, en caso de que éstas
existan.
65. Las personas dedicadas a la orientación y formación profesio­
nales para grupos especiales de la población deberían estar familia­
rizadas con los problemas especiales de orden social y económico
del grupo de que se trate.
66. 1) Las personas encargadas del planeamiento, organización.
administración y supervisión de los programas de orientación o de
formación profesionales, incluidos los directores y administradores
de los establecimientos de servicios de orientación o de formación.
los directores y los responsables de la formación en las empresas y
los consultores en orientación y formación profesionales, deberían
poseer experiencia en las labores de orientación profesional o de
formación profesional.
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2) Las personas que tengan estas responsabilidades en rela­
ción con los programas de formación profesional deberían. en lo 
posible. poseer cierta experiencia del trabajo en las empresas. 
aparte de las actividades de formación profesional. 
67. Todas las personas dedicadas a la orientación y a la formación
profesionales deberían tener oportunidades frecuentes de actuali­
zar y mejorar su conocimiento de los elementos sociales. econó­
micos. técnicos y psicológicos que afecten a su actividad y de
aprender nuevos métodos y técnicas que puedan utilizar en su
trabajo.
XI. ACTIVIDADES DE INVESTIGACION
68. Los Miembros deberían establecer programas experimentales
y de investigación con objeto de:
a) determinar los criterios en que han de basarse el estableci­
miento de prioridades y la puesta en práctica de la orienta­
ción y de la formación profesionales en ramas determinadas
de actividad económica y para grupos determinados de la
población;
b) determinar las oportunidades de empleo y hacer previsio­
nes sobre las mismas en las diversas ramas de actividad
económica y ocupaciones;
c) perfeccionar el conocimiento de los aspectos psicológicos.
sociológicos y pedagógicos de la orien-tación y de la forma­
ción profesionales;
d) evaluar la eficacia de cada uno de los componentes de los
sistemas de orientación y de formación profesionales. tanto
en cuanto a su funcionamiento interno como a los resulta­
dos obtenidos;
e) determinar los costos y los beneficios directos e indirectos
de los diferentes modelos y métodos de orientación y de
formación profesionales;
f) perfeccionar para la población considerada las pruebas
psicológicas y otros métodos de evaluación utilizados con
vistas a determinar las cualidades y apreciar las aptitudes e
intereses. así como evaluar los niveles de conocimiento y de
calificación alcanzados por medio de la formación profe­
sional;
1 1 1 
g) obtener más información sobre las profesiones y sus requi­
sitos.
XII. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS Y ORGANISMOS REPRESEN­
TATIVOS
69. 1) Las autoridades públicas y los organismos competentes en
materia de enseñanza general. orientación profesional. enseñanza
técnica y profesional. formación profesional. formación del perso­
nal encargado del desarrollo de los recursos humanos y formación
de personal de dirección. las autoridades públicas y los organismos
competentes en materia de planificación y ejecución de las políticas
de empleo y de desarrollo social y económico. así como los organis­
mos representativos de las diversas ramas de actividad económica y
ocupaciones y de los diversos grupos de la población interesados.
deberían colaborar en el establecimiento de la política y del planea­
miento y ejecución de programas para orientación profesional y la 
formación profesional.
2) Los representantes de las organizaciones de empleadores y
de trabajadores deberían formar parte de los organismos encarga­
dos de dirigir las instituciones públicas de formación y de vigilar su 
funcionamiento técnico; cuando no existan dichos organismos. los 
representantes de las organizaciones de empleadores y de trabaja­
dores deberían participar en alguna otra forma en la creación. 
dirección e inspección de las referidas instituciones. 
70. Además de participar en la definición de una política y en el
planeamiento y ejecución de programas. los organismos represen­
tativos deberían. con arreglo a la legislación vigente y en el marco
de la planificación nacional:
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a) incitar y ayudar a sus miembros a:
i) proporcionar oportunidades y medios de orientación y de 
formación profesionales.
ii) prestar su apoyo a los que proporcionan estos medios y
oportunidades;
iii) aprovecharlos plenamente;
b) proporcionar la orientación y la formación profesionales
necesarias para completar la acción de otros organismos.
servicios o personas. y las informaciones que faciliten esta
acción;
c) participar en investigaciones en esta esfera.
71. Deberían definirse claramente las funciones y responsabilida­
des respectivas de todas las partes interesadas en el desarrollo de
los recursos humanos.
72. En la administración de los programas de orientación y de
formación profesionales debería tenerse en cuenta la necesidad de:
a) asesorar a los organismos. servicios. establecimientos y
empresas interesados sobre los aspectos sociales. técnicos
y metodológicos relacionados con la ejecución de los
programas;
b) proporcionar servicios y medios de apoyo como investiga­
ciones. normas y directrices relativas a la organización de la
orientación y de la formación profesionales. medios audio­
visuales e información sobre los métodos y las técnicas
apropiados;
c) organizar exámenes públicos o aplicar otros medios de
evaluación de las calificaciones obtenidas para las ocupa­
ciones incluidas en las normas de formación profesional;
d) formar al personal;
e) comunicar los resultados de los estudios y la experiencia
adquirida a las personas u organismos encargados del
planeamiento y ejecución de los programas;
f) facilitar recursos económicos suficientes para ejecutar los
programas.
XIII. REVISIONES PERIODICAS
73. Los Miembros deberían revisar periódicamente sus progra­
mas de orientación y formación profesionales con vistas a:
a) lograr una utilización óptima del personal. de las instala­
ciones y de los medios;
b) adaptar la organización. el contenido y los métodos de la
orientación y la formación profesionales en función de los
cambios en las condiciones y exigencias de las diversas
ramas de actividad económica y de las necesidades de
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determinados grupos de la población, así como en función 
de los progresos logrados en los conocimientos de que se 
trata; 
c) definir otras actividades que pueden ser necesarias para
conseguir una mayor eficacia de la política nacional de
promoción de los objetivos fijados en los párrafos 4 a 6 de
la presente Recomendación.
XIV. COOPERACION INTERNACIONAL
74. Los países deberían colaborar entre ellos en la mayor medida
posible en el planeamiento, elaboración y ejecución de progra­
mas de orientación y de formación profesionales. eventualmente
con la participación de organizaciones gubernamentales y no
gubernamentales, regionales e internacionales y no gubernamen­
tales nacionales.
75. Esta cooperación podría comprender:
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a) la prestación de asistencia a otros países, sobre una base
bilateral o multilateral. en el planeamiento, la elaboración y
la ejecución de estos programas;
b) la organización en común de investigaciones y experimen­
tos para mejorar la organización y la eficacia del planea­
miento y ejecución de los programas;
c) el suministro de medios de formación o su establecimiento
en común para facilitar a las personas dedicadas a la orien­
tación y a la formación profesionales la adquisición de los
conocimientos. calificaciones y experiencia a que no tienen
acceso en sus propios países;
d) el intercambio sistemático de información sobre la orienta­
ción y la formación profesionales. incluidos los resultados
de las investigaciones y de los programas experimentales,
por medio de reuniones de expertos, seminarios. grupos de
estudio o intercambio de publicaciones;
e) la armonización gradual de las normas de formación pro­
fesional para una misma ocupación dentro de un grupo de
países, a fin de facilitar la movilidad profesional y el acceso a
la formación en el extranjero;
f) la preparación y difusión de documentos y material básico
de orientación y de formación profesionales. incluidos los
programas de estudio y las definiciones de ocupaciones.
con vistas a que se utilicen en una región o en un grupo de
países que tengan necesidades análogas o que intenten
armonizar los niveles de formación profesional y la práctica
en materia de orientación profesional.
76. Los países deberían examinar la conveniencia de establecer o
de contribuir a establecer y administrar en común centros para
una región o grupo de países con vistas a facilitar el intercambio
de experiencias y promover la cooperación en el desarrollo de
programas y en las investigaciones metodológicas.
XV. EFECTO SOBRE RECOMENDACIONES ANTERIORES
77. 1) La presente Recomendación reemplaza la Recomendación
sobre la orientación profesional, 1949; la Recomendación sobre la
formación profesional (agricultura), 1956, y la Recomendación
sobre la formación profesional, 1962.
2) La Recomendación sobre la adaptación y readaptación
profesionales de los inválidos. 1955; la Recomendación sobre la 
formación profesional (pescadores). 1966; la Recomendación 
sobre los programas especiales para los jóvenes, 1970, y la 
Recomendación sobre la formación profesional (gente de mar), 
1970, continúan siendo aplicables a las categorías de personas 




Esta lista ha sido confeccionada por el Servicio de Documen­
tación de Cinterfor. con el propósito de sugerir algunas 
lecturas ampliatorias sobre la formación profesional. Se pre­
firió deliberadamente restringir las referencias al fondo edi­
torial del propio Centro. a fin de no exceder el carácter 
introductorio del presente libro. Por lo demás. casi todos los 
títulos citados contienen a su vez bibliografías. Cinterfor 
también publica una Serie bibliográfica periódica sobre los 
diferentes temas y proyectos que trata el Centro y varios 
catálogos que pueden consultarse con provecho. 
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y monografías. 42) 
CINTERFOR. CatálogodepublicacionesCinterfor, 1964-1981. Mon­
tevideo. 1982. 218 p. 
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CINTERFOR. Catálogo de publicaciones latinoamericanas sobre 
formación profesional, 5. Montevideo. 1977. 180 p. 
-. Situación de la formación profesional en América Lat-�na hacia 
1960. 122 p. (En: CINTERFOR. Orígenes de C interfor. Monte­
video. 1974. 2 v) 
CINTERFOR. Seminario sobre Capacitación Profesional en la Pe­
queña y Mediana Empresa Industrial y Comercial. Lima. 1977. 
\ Informe. Montevideo. 1978. 2 v. (Cinterfor-lnformes. 81. Pro­
yecto 1291) 
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